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RESUMO

Este trabalho teve por objetivo investigar a trajetéria de
desenvolvimento do Programa Pro-Equidade de Género e Raca,
iniciativa do Governo Federal e coordenado pela Secretaria de Politicas
para as Mulheres (SPM), na empresa Eletrosul. Entre as acg0es
desenvolvidas pela empresa no ambito do Programa, destaca-se o curso
“Potencialidades da Lideranca Feminina” objeto deste estudo, do qual se
buscou avaliar seus resultados atraves das percepcfes das/os atrizes e
atores envolvidas/os no processo de elaboragdo e participagdo
dessa/nessa atividade. O curso, realizado em forma de oficinas e
ministradas por docentes pesquisadoras vinculadas ao Instituto de
Estudos de Género (IEG/UFSC), aconteceram em outubro de 2014,
marco e agosto de 2015, e contou com a participacdo de 76
trabalhadoras/es da/na empresa. O método de pesquisa utilizado foi o
qualitativo com base na observacdo participante das oficinas, na coleta
de dados a partir de entrevistas abertas e semi-estruturadas, depoimentos
e relatos pessoais, além de anotagBGes pessoais nos diarios de campo,
documentos e relatérios expedidos pelas instituicBes governamentais.
Com base nos depoimentos das/os participantes dessas oficinas, foi
possivel verificar muitas ddvidas e questionamentos sobre as questoes
abordadas durante o curso, em especial, as relagbes de género, tanto no
ambiente de trabalho quanto em suas relagdes pessoais, 0 que demonstra
a relevancia de Politicas Publicas na formacao de gestoras/es e na busca
por acfes que promovam a reducdo das discriminacbes e das
desigualdades.

Palavras-chave: Género e Trabalho. Politicas Publicas. Formacao
igualitaria.






ABSTRACT

The objective of this work was to investigate the development trajectory
of the Pro-Equity Gender and Race Program, an initiative of the Federal
Government and coordinated by the Secretariat of Policies for Women
(SPM), in the company Eletrosul. Among the actions developed by the
company within the scope of the Program, the “Potentialities of Female
Leadership” course, which is the object of this study, stands out, from
which it was sought to evaluate its results through the perceptions of the
actresses and actors involved in the process of elaboration and
participation of this activity. The course, held in the form of workshops
and taught by faculty researchers linked to the Gender Studies Institute
(IEG / UFSC), took place in October 2014, March and August 2015, and
included the participation of 76 workers of / in the company. The
research method used was qualitative based on participant observation
of the workshops, data collection from open and semi-structured
interviews, personal testimonies and reports, as well as personal
annotations in field journals, documents and reports issued by the
Governmental organizations. Based on the participants' statements, it
was possible to verify many doubts and questions about the issues
addressed during the course, especially the gender relations, both in the
work environment and in their personal relationships, which
demonstrates the relevance of Public Policies in the training of
managers and the search for actions that promote the reduction of
discrimination and inequality.

Keywords: Gender and Labor. Public policies. Egalitarian formation.
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INTRODUCAO

Os estudos de género e feminismos tém mostrado que, apesar dos
avancgos e conquistas obtidos através de muitas lutas, as mulheres ainda
enfrentam muitos obstaculos, desafios a serem superados. Entre eles,
podemos destacar as discriminagdes de género no mundo do trabalho e
como estas desempenham um papel de estratificacdo (FREIRE, 2010),
cuja dindmica opera na manutencdo das desigualdades de cargos e
salarios.

Em outubro de 2014, marco e agosto de 2015 a Eletrosul Centrais
Elétricas S.A., em parceria com o Instituto de Estudos de Género da
Universidade Federal de Santa Catarina (IEG/UFSC) realizou oficinas
para trabalhadoras e trabalhadores cujas atividades laborais estavam na
época vinculadas a empresa, seja como funcionarias/os, como
estagiarias/os, ou como terceirizadas/os, com o objetivo de promover o
debate acerca do potencial de lideranga das mulheres e os desafios que
elas enfrentam na busca pela ascensdo profissional. Inscrita na quinta
edicdo do Programa Prd-Equidade de Género e Raca do Governo
Federal, o curso “Potencialidades da Lideranga Feminina” ¢ uma das
acoes promovidas pela Eletrosul, tendo em vista seu compromisso com
a responsabilidade social. O objetivo do Programa é de promover a
igualdade de género e raga no espaco de trabalho, contribuindo para
superar as assimetrias salariais e de ocupacdo de cargos gerenciais
verificada entre homens e mulheres, brancas/os e negras/os.*

Segundo informacBes fornecidas pela Eletrosul, das/os 1347
funcionarias/fos da empresa, 17,45% sdo mulheres. Diante dessa
informacdo referente ao seu quadro efetivo de pessoal e essa relagdo por
género, que denotava o perfil muito masculino da empresa, 0 que
provavelmente ndo deveria diferir muito para os outros tipos de vinculos
de trabalhadoras/es na Eletrosul, fez com que viessem em mente alguns
questionamentos inquietantes. Como tem sido a rela¢do entre homens e
mulheres, sendo elas em nimero tdo reduzido em uma empresa de
grande porte como a Eletrosul? Sera que elas enfrentam algum tipo de
preconceito? De que tipo? Qual serd o perfil das/os trabalhadoras/es?
Que cargos ocupam? Como as mulheres estdo conseguindo agenciar

! BRASIL. Disponivel em: <http://www.spm.gov.br/assuntos/mulher-e-
trabalho/programa-pro-equidade-de-genero-e-raca>. Acesso em: 16/06/2017.
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seus projetos®, em uma estrutura tdo fortemente marcada pela presenca
masculina?

Entretanto, uma vez iniciadas as oficinas do curso, o que mais
chamou a atencéo foi o fato de que aquelas pessoas estavam l&4 em busca
de respostas para questionamentos que, por vezes, eram compartilhados
e referentes a percepcBes semelhantes sobre o espaco das relagdes
laborais, mas, em grande parte, traziam questfes muito particulares. Por
esse motivo, muitos relatos nos levaram a refletir sobre a importancia
dessa experiéncia educativa, ndo apenas para as relagdes no ambito do
trabalho, mas para a vida pessoal e familiar dessas mulheres e homens
gue participaram das atividades. Assim, surgiu um novo
guestionamento: qual a relevancia de Politicas Publicas voltadas para a
formag&o em género e diversidades nos diferentes setores da sociedade?

Meu envolvimento neste trabalho deve-se ao fato de ser bolsista
no IEG desde 2012 e, atuando na secretaria do Instituto, estava
diretamente ligada a organiza¢do do curso, em contato tanto com as
professoras que ministraram as oficinas, quanto com as pessoas do
Comité de Género e Raga da Eletrosul. Essa posi¢do me propiciou ter
acesso a rica experiéncia de implementacdo dessas atividades assim
como as pessoas envolvidas, 0 que me estimulou a abordar de forma
mais sistematica resultados desse trabalho. Com essa perspectiva tracei
como objetivo de estudo, investigar a trajetéria de desenvolvimento do
Programa Pré-Equidade de Género e Raca na Eletrosul, com destaque
para o curso “Potencialidades da Lideranga Feminina”, e avaliar seus
resultados através das percepcOes das/os atrizes e atores envolvidas/os
no processo de elaboracédo e na participa¢do no curso.

A consultoria deu-se na forma de um curso composto por quatro
oficinas quando também foi realizado 0 acompanhamento presencial das
atividades ministradas pelas professoras vinculadas ao IEG®. O curso foi
realizado com trés turmas e teve por objetivo ampliar as oportunidades
de sucesso profissional e pessoal das trabalhadoras da empresa, dando
visibilidade as suas potencialidades. Os encontros aconteceram na sede
da Eletrosul localizada no bairro Pantanal, em Florianépolis.

Foi realizada uma combinacdo de estratégias metodoldgicas para
abordagem e coleta dos dados, conseguindo compor uma diversidade de

2 Refiro-me ao conceito de agéncia proposto por Sherry Ortner (2007): a
dialética dominacdo x resisténcia, na qual ocorre o choque entre projeto de
essoas, suas intengOes culturalmente constituidas, seus desejos e metas.
Os quadros contendo a programacao das oficinas e professoras/es ministrantes
constam nos Apéndices B, C e D (péaginas 107, 109 e 111 respectivamente).
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informagdes de distintas fontes. Uma dessas fontes consistiu em
registros cuidadosos e sistematicos confeccionados a partir de um diario
de campo com base na observagdo participante feita nas oficinas. As
anotacfes pessoais nos diarios de campo me possibilitaram a
compreensdo da importancia da observacdo e registro ndo apenas dos
discursos, mas também das impressdes visuais, das reacdes e de como as
narrativas sdo transmitidas. Além disso, optei também por fazer
entrevistas com algumas/alguns cursistas. Essas entrevistas consistiram
em um roteiro de questdes abertas, acompanhadas por algumas questdes
semi-estruturadas, procurando registrar depoimentos e relatos pessoais
sobre as experiéncias desses participantes. Foram entrevistados um
namero de 10 cursistas, dentre elas/eles seis integrantes do Comité de
Género e Raga da empresa, que foram as pessoas que se dispuseram a
manter esse contato apds uma consulta a todas/os as/os inscritas/os no
curso.

Somando-se a estes recursos metodoldgicos citados, pude langar
mao de outras fontes. Tratam-se de informagOes coletadas através de
trés momentos onde se realizou a aplicagdo de avaliagbes por escrito
(dois questionarios — um sobre o perfil e outro de feedback — e cartdes
de avaliacdo ap6s cada oficina) junto as/aos cursistas que trouxeram
dados importantes para a pesquisa.

Antes da realizacdo dessas entrevistas, que foram realizadas apds
a finalizacdo das atividades do curso entre aquelas 10 pessoas que se
dispuseram a dar seus testemunhos orais, foi aplicada uma primeira leva
desses instrumentos, por escrito, durante a realizacdo das oficinas, com
0 objetivo de tracar o perfil de todas/os as/os participantes. Essa
primeira avaliagdo escrita consistiu em um questionario dividido em
duas partes: a primeira com 16 questdes relacionadas ao perfil pessoal
de cada participante; e a segunda, também com 16 itens, relacionada
com o perfil profissional e econdémico.

Uma segunda etapa de informacdes foi solicitada também as/aos
alunas/os para que, ao final de cada oficina avaliassem, por escrito, 0s
temas e abordagens trazidos pelas professoras, 0 que permitiu obter um
panorama da opinido individual e da assimilacdo dos conteldos
especificos tratados em cada uma dessas atividades. Para completar essa
avaliacdo, ap6s a realizacdo do curso (quando se completaram as quatro
oficinas), foi enviado também as/aos participantes, outro questionario
para que expressassem sua expectativa com relagdo ao curso como um
todo e avaliassem de que forma essa experiéncia contribuiu nas suas
relacBes pessoais e profissionais. Ou seja, ao todo, juntamos, além das
fontes orais (entrevistas) e registros etnograficos do didrio de campo,
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variadas fontes de informacdo sobre as alunas e alunos do curso, obtidas
atraves dessas trés levas de questionarios respondidos por escrito.

Além das entrevistas com as/os cursistas, também realizei
entrevistas com pessoas ligadas ao Comité de Género e Raga da
Eletrosul com o objetivo de conhecer a trajetéria do curso
“Potencialidades da Lideranca Feminina” na empresa e saber sobre
como se deu essa adesdo ao Programa Pro-Equidade de Género e Raga
e, com base em suas percepcles, verificar quais foram as suas
expectativas em relacdo ao curso e sua avaliacdo dos resultados obtidos.

Finalmente, para completar esse diagndstico, fiz varias consultas
a relatérios expedidos pelo Governo Federal por meio de suas
instituicoes (SPM, Eletrobras, OIT etc.).

Para apresentacdo dos dados de pesquisa, foi organizada a
seguinte sequéncia de capitulos. Inicio o primeiro capitulo com alguns
dados relevantes acerca da populagao trabalhadora no Brasil e sobre os
fatores que favorecem a exclusdo social e as desigualdades de
oportunidades de acesso ao trabalho, emprego e renda. Apresento,
também, no ambito das Politicas Puablicas de género e raga, um
mapeamento das acBes que levaram a criacdo do Programa Pro-
Equidade de Género e Raga no Brasil.

No segundo capitulo busco apresentar, no ambito das iniciativas
propostas pelo Programa Pré-Equidade de Género e Raga, 0 curso
“Potencialidades da Lideranga Feminina”, objeto deste estudo, realizado
pela/na Eletrosul. Com este objetivo, a partir de dados coletados com os
questionarios e cartdes de avaliacdo das oficinas, trago algumas
informacdes que me pareceram relevantes sobre o perfil e relatos das/os
cursistas, além de cunhar avaliagdes de membros do Comité de Género
sobre a experiéncia junto ao Programa e Curso, que foram testemunhos
obtidos nas entrevistas. Neste momento, para compor essa descrigdo do
curso e suas oficinas utilizo também de muitas das minhas anotac6es do
diario de campo, procurando tornar visivel para a/o leitora/leitor minha
participagdo como uma observadora comprometida com as/os sujeitos
de pesquisa e com o préprio andamento das atividades. Procurando, no
entanto, lidar de forma clara com essa dificil posicdo da participante e
da analista.

No terceiro capitulo abordo alguns conceitos estudados durante o
curso de graduacdo em Ciéncias Sociais e que me ajudaram a
compreender o campo de pesquisa. Apresento, também, com base nas
entrevistas, percepcdes dessas/es alunas e alunos, quanto a relevancia do
curso nesse contexto de trabalhadoras/es da Eletrosul e o impacto que
eventualmente teve nas suas trajetdrias pessoais e profissionais.
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Finalizando, encerro minha analise com algumas consideracdes
finais procurando dar resposta as minhas perguntas de pesquisa e
retomando topicos que foram tratados nos trés primeiros capitulos.
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1POLITICAS PUBLICAS DE ENFRENTAMENTO A
DISCRIMINACAO NO TRABALHO: O PROGRAMA PRO-
EQUIDADE DE GENERO E RACA

Neste capitulo trago, no &mbito das Politicas Publicas de género e
raca, um mapeamento das acdes que levaram & criagdo do Programa
Pro-Equidade de Género e Raca no Brasil. Antes, entretanto, baseada
nos estudos de pesquisadoras/es da area de género, raga, trabalho e
educacdo, inicio com alguns dados relevantes acerca da populagdo
trabalhadora no Brasil e sobre os fatores que geram e, apesar dos
esforcos em contrario, perpetuam a exclusdo social e as desigualdades
de oportunidades de acesso ao trabalho, emprego e renda.

1.1 O “Retrato das Desigualdades de Género e Raca”™’

As desigualdades de género e raga sdo
estruturantes da desigualdade social brasileira.
N&o h4, nesta afirmacdo, qualquer novidade ou
qualquer conteddo que ja ndo tenha sido
insistentemente evidenciado pela sociedade civil
organizada e, em especial, pelos movimentos
negro, feminista e de mulheres, ao longo das
Gltimas décadas. Inimeras sdo as denuncias que
apontam para as piores condi¢cGes de vida de
mulheres e negros, para as barreiras a participagao
igualitaria em diversos campos da vida social e
para as consequéncias que estas desigualdades e
discriminagbes produzem ndo apenas para estes
grupos especificos, mas para a sociedade como
um todo.®

(Marcio Pochmann, Presidente do Ipea)

Para tentar compreender as relacdes de género e raga no ambito
do trabalho é preciso fazer uma reflexdo sobre os fatores que levaram a

* O titulo faz referéncia ao estudo “Retrato das Desigualdades de Género e
Raga” desenvolvido em parceria com o Instituto de Pesquisa Econdémica
Aplicada (IPEA), a Entidade das Nagdes Unidas para a Igualdade de Género e o
Empoderamento das Mulheres (ONU Mulheres) e a Secretaria de Politicas para
as Mulheres (SPM). Disponivel em:
<http://www.ipea.gov.br/retrato/pdf/revista.pdf>. Acesso em: 16/06/2017.

> POCHMANN, 2011, p. 7.
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necessidade e criacdo de politicas publicas capazes de garantir a
equidade nessa esfera. As desigualdades entre homens e mulheres,
brancas/os e negras/os quando o assunto é trabalho sdo perceptiveis,
embora o discurso seja sempre de observancia e respeito aos direitos
constitucionais e trabalhistas. A complexidade de fatores existentes na
sociedade favorece a manutengdo de praticas discriminatdrias por
pessoas € grupos pouco preocupados com o respeito a dignidade
humana.

O empoderamento das mulheres, bem como de popula¢Ges menos
favorecidas, € sem duvida um dos recursos mais eficientes no combate
as desigualdades sociais. Estudos revelam que as mulheres e os negros
representam “mais de 70% da Populacdo Economicamente Ativa no
Brasil” (FREIRE, 2010, p. 11). Entretanto, estas/es sdo também
detentoras/es dos menores salarios e com menos acesso a prote¢éo social
por estarem “sobre-representadas/os” em empregos informais e/ou
precérios. Ministra da Secretaria de Politicas para as Mulheres em 2010,
Nilcéa Freire afirma que

As discriminacdes de género e raga sdo fatores
que determinam fortemente as possibilidades de
acesso e permanéncia no emprego, assim como as
condi¢cbes de trabalho, incluindo os niveis de
remuneracédo, os direitos e a protegdo social a ele
associados. (FREIRE, 2010, p. 11)

Além disso, as mulheres sdo as mais suscetiveis ao assédio moral
e sexual no ambiente de trabalho. Em ambos os casos, 0s resultados do
assédio tem um efeito devastador na vida das trabalhadoras, pois
geralmente ¢ desencadeador de “estresse emocional, perda do poder de
concentracdo, transtornos de adaptacdo, ansiedade, inseguranca, baixa
autoestima, faltas ao trabalho, perdas de produtividade e perda de
motivagdo” (MORAES, 2010, p. 92).

Em busca de melhores rendimentos e condi¢fes de trabalho, as
mulheres tém se destacado no que se refere a educacdo e formacdo
profissional. O estudo “Retrato das Desigualdades de Género e Raga”,
projeto criado em 2004 e desenvolvido em parceria com o Instituto de
Pesquisa Econémica Aplicada (IPEA), a Entidade das Nacgdes Unidas
para a lgualdade de Género e o Empoderamento das Mulheres (ONU
Mulheres) e a Secretaria de Politicas para as Mulheres (SPM), mostra
que as mulheres, de um modo geral, possuem mais anos de estudo que
os homens (Tabela 1).
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Tabela 1 — Média de anos de estudo da populacdo ocupada com 16 anos ou mais
de idade, segundo sexo e cor/raga, no Brasil em 1999 e 2009.

. Meédia de anos de estudo
Segmentos sociais
1999 2009
Mulheres brancas 8,0 9,7
Homens brancos 7.1 8,8
Mulheres negras e pardas 5,6 7,8
Homens negros e pardos 4,7 6,8

Fonte: IPEA (Retrato das desigualdades de género e raga — 42 edicéo).

Infelizmente, a equiparacdo no nivel de formagdo estd longe de
ser a solucgdo para as desigualdades salariais entre homens e mulheres,
entre brancas/os e negras/os. Pesquisas apontam que as mulheres
precisam de uma maior escolaridade para se inserir no mercado de
trabalho, mas recebendo salarios menores que os homens, sendo que as
maiores assimetrias encontram-se entre os rendimentos de homens
brancos e mulheres negras (ABRAMO, 2006; QUADROS, 2004). Os
estudos também demonstram que as mulheres negras sdo o segmento
mais vulneravel, permanecendo na base da hierarquia social. Em 2009,
eram as com maior taxa de desemprego (Tabela 2) e menor renda per
capita (Tabela 3).

Tabela 2 — Taxa de desemprego da populacéo de 16 anos ou mais de idade, sexo
e raga/cor, no Brasil em 2009.

Segmentos sociais Taxa de desemprego (%)
Homens brancos 5,3
Mulheres brancas 6,6
Homens negros e pardos 9,2
Mulheres negras e pardas 12,5

Fonte: IPEA (Retrato das desigualdades de género e raca — 42 edi¢do).
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Tabela 3 — Renda média da populacéo brasileira, segundo sexo e raga/cor em
2009.

Segmentos sociais RendirrEeRrg)os reais Ir?eelggivrgsr(&i
Homens brancos 1.491,00 100,0
Mulheres brancas 957,00 64,2
Homens negros e pardos 833,50 55,9
Mulheres negras e pardas 544,40 36,5

Fonte: IPEA (Retrato das desigualdades de género e raca — 42 edi¢&o).

A pesquisa também revelou que, dentre as trabalhadoras
domeésticas, as mulheres negras eram as que menos tinham carteira de
trabalho assinada (Tabela 4). Outro fato relevante apontado pelo estudo
revela que, em 2009, as trabalhadoras domésticas que possuiam carteira
assinada ganhavam, em média, R$ 568,50 (quinhentos e sessenta e oito
reais e cinquenta centavos) por més, enquanto as que ndo possuiam o
registro tinham rendimento mensal de R$ 321,10 (trezentos e vinte e um
reais e dez centavos), reforcando a importancia da formalizacdo do
trabalho doméstico remunerado, um importante direito arduamente
conquistado. Regulamentada pela Lei Complementar n°® 150, de 1° de
junho de 2015, a PEC das Domésticas® como ficou conhecida no Brasil
tem gerado muita polémica entre as/os empregadoras/es desde a sua
aprovacdo e muitas empregadas ainda permanecem sem 0 registro em
carteira.

Tabela 4 — Proporgdo de trabalhadoras domésticas com carteira de trabalho
assinada, segundo raga/cor, no Brasil em 1999 e 2009.

Trabalhadoras domésticas com carteira
Segmentos sociais assinada (%)
1999 2009
Mulheres brancas 26,9 29,3
Mulheres negras e pardas 21,2 24,6

Fonte: IPEA (Retrato das desigualdades de género e raca — 42 edi¢do).

® A PEC das Domésticas prevé as/aos empregadas/os domésticas/os a extens&o
da maioria dos direitos ja previstos atualmente as/aos demais trabalhadoras/es
registradas/os em consonancia com a Consolidacdo das Leis do Trabalho pelo
artigo 7° da Constituicao Federal.
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O carater do trabalho doméstico é complexo e antigo. Segundo
Karl Polanyi (2000, p. 73-74) o principio da domesticidade, que consiste
na produgdo para uso proprio, desempenhou um grande papel na
historia. Para o autor, a natureza do nucleo institucional é indiferente:
pode ser sexo, como na familia patriarcal; localidade, como nas aldeias;
ou poder politico como no castelo senhorial, entre outros arranjos de
domesticidade que podem ser mais ou menos despdticos. Mas haveria,
sim, uma caracteristica comum, que o setor doméstico sempre remete a
producdo para uso, ndo produz visando lucro, sendo essa a esséncia da
domesticidade propriamente dita. Assim, o trabalho doméstico carrega
hoje essa mesma marca, ndo sendo o lugar para ganhar dinheiro. O lugar
do mercado é sim o lugar do lucro e, sobretudo, hoje, numa sociedade
de mercado, seria o ldcus por exceléncia de atribuicdo de
reconhecimento social. Portanto, as atividades que sao realizadas no seio
do espaco doméstico carregam o estigma de serem menores, por vezes
nem sequer sdo consideradas “trabalho”, porque ndo remuneradas e
frequentemente cabendo as mulheres e criancas. Atividades domésticas
que se tornam ainda mais estigmatizadas, porque também podem ser
associadas ao trabalho escravo e servil, como no Brasil que viveu
séculos de escraviddo. Essa concepgdo estigmatizada sobre o trabalho
doméstico, e também sobre o trabalho manual, ainda permanece na
sociedade contemporénea. Assim, o fato dessas atividades que séo
realizadas no &mbito privado, aliado ao medo das/os trabalhadoras/es de
perder o emprego, contribui para que a legislagdo ndo seja cumprida e
para que essa categoria seja uma das mais desvalorizadas.

1.2 Fatores da desigualdade de género e raca no trabalho

Para tentar compreender sobre os aspectos das desigualdades
sociais no Brasil, & preciso buscar na histéria os elementos
condicionantes de geracdo e perpetuacdo dessa condi¢do. Apesar da
rapida e intensa modernizacdo p6s abolicdo, 0 pais ndo conseguiu
romper com as velhas estruturas de exploracdo e discriminacdo que
embasaram sua formacéo social. Mesmo com as transformagdes sociais,
as velhas estruturas como o patriarcalismo continuaram ditando as
regras, dando a nossa modernidade uma caracteristica superficial
(HOLANDA, 1995), embaracando os avancos pela equidade de direitos.

A abolicdo tardia da escraviddo no Brasil ndo foi garantia para o
fim das injusticas vividas pelas/os negras/os. A premissa de liberdade
alimentava o sonho de uma possivel mobilidade social dessa populagédo
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por meio do trabalho remunerado’, mas os ideais de “branqueamento”
promovidos pelo Estado brasileiro® s6 acentuou ainda mais o
preconceito racial, excluindo de forma cruel negras e negros que
almejavam uma inser¢do no mercado de trabalho nesse novo modelo de
sociedade. Nas palavras de Florestan Fernandes (2008, p. 29),

A desagregacdo do regime escravocrata e
senhorial se operou, no Brasil, sem que se
cercasse a destituicdo dos antigos agentes de
trabalho escravo de assisténcia e garantias que 0s
protegessem na transicdo para o sistema de
trabalho livre. Os senhores foram eximidos da
responsabilidade pela manutencdo e seguranca
dos libertos, sem que o Estado, a Igreja ou
qualquer outra instituicdo assumisse encargos
especiais, que tivessem por objeto prepara-los
para 0 novo regime de organizacdo da vida e do
trabalho. O liberto se viu convertido, sumaria e
abruptamente, em senhor de si mesmo, tornando-
se responsavel por sua pessoa e por seus
dependentes, embora ndo dispusesse de meios
materiais e morais para realizar essa proeza nos
quadros de uma economia competitiva.

O isolamento social, cultural e econdmico da populagdo negra
acabou resultando numa heranca social desigual em relacdo a herdada
pelos brancos.

A entrada das mulheres no mercado de trabalho do final do
século XIX e comego do século XX aconteceu de formas distintas.
Enquanto as mulheres brancas aglutinavam-se nas fabricas, exercendo

" O Brasil do final do século XIX passava por um processo acelerado de
transformagédo com a entrada do sistema capitalista no pais.

® Devido as teses eugenistas que vigoraram da segunda metade do século XIX e
primeira metade do XX, na qual se afirmava que o homem branco europeu tinha
o0 padrdo melhor de salde e beleza, além de ser mais civilizado em comparagdo
as demais racas (SCHWARCZ, 1993), ap6s o processo de abolicdo, os
comerciantes e outros empregadores preferiam a méo de obra dos brancos e dos
imigrantes europeus que chegavam ao Brasil por incentivo do governo
brasileiro numa tentativa de “branquear” a populagdo. O Brasil foi um dos
paises que mais recebeu escravos durante o periodo escravocrata e a populagdo
negra superava em muito a branca no pais. Esperava-se, assim, 0
branqueamento das geragdes futuras através da miscigenacéo.
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tarefas desprestigiadas e desvalorizadas monetéria e socialmente, cujo
salario correspondia a 65% do pago aos homens (MATOS; BORELLI,
2013), as mulheres negras concentravam-se nos trabalhos domesticos.
Nesse periodo, era comum

O desejo das patroas brasileiras de dotar suas
residéncias de servigais de pele clara, no entanto,
esharrava no baixo numero de estrangeiras
dispostas a se sujeitar as condigdes impostas pelas
familias contratantes, que implicavam, quase
sempre, extensas jornadas de trabalho, auséncia de
direitos, parca remuneragdo, humilhacdo e abusos
sexuais. Assim, apesar da discriminagdo, a
presenca de mulheres negras no servico doméstico
continuou predominante. (NEPOMUCENO, 2013,
p. 385)

O fato de as mulheres negras estarem entre as que menos
recebem pode ser explicado justamente por se encontrarem, na sua
maioria, em familias de baixa renda e, em muitos casos, sdo as chefas de
casa, cabendo a elas o sustento da familia. Sua atividade profissional
inicia-se muito cedo, trabalhando como babds ou empregadas
domésticas, antecipando o abandono escolar. Parafraseando Lena
Lavinas (2016, p. 622), “a pobreza extrema inviabiliza o futuro”.

Para o sociélogo e pesquisador do IPC (International Poverty
Centre) Rafael Guerreiro Osorio (2008, p. 85), a origem social é
diretamente influenciada pela raga. Os negros sdo a maioria nos niveis
mais baixos da pirdmide social e “a probabilidade de um negro nascer
pobre ¢ consideravelmente maior que a de um branco”.

Porém, estes argumentos ndo explicam porque as diferencas
salariais entre brancas e negras persistem mesmo quando o nivel de
escolaridade aumenta. Para tentar compreender esse fendmeno, é preciso
levar em conta, também, uma interpretacdo que considere a atuacdo do
sistema escolar como fator determinante da discriminagdo racial no
mercado de trabalho (ROSEMBERG, 1986).

De acordo com Osorio (2008), apesar das politicas publicas
educacionais estarem voltadas a uniformizacdo racial, o sistema
educacional tende a reproduzir as desigualdades sociais ao invés de
combaté-las, comprometendo a mobilidade social de negras e negros.

Num estudo das escolas publicas da Grande S&o Paulo, Fulvia
Rosemberg (1986) verificou que geralmente aquelas que atendem a
“populagdo carente” tendem a ser também “escolas carentes”, que ndo
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oferecem as/aos alunas/os condi¢Ges adequadas para o aprendizado. Ou
seja, os dados obtidos apontam para o fato de que estudantes negras/os
tendem a frequentar mais escolas publicas e particulares de pior
qualidade que estudantes brancas/os. Sendo assim, um mesmo nivel de
instrucdo pode conter diversas trajetorias diferentes, “tanto no que diz
respeito a qualidade do ensino oferecido quanto aos ramos de ensino
seguidos” (ROSEMBERG, 1986, p. 34). Levando em consideragéo estes
estudos, pode-se chegar a conclusdo de que brancas/os estariam sendo
mais bem preparadas/os para o competitivo mercado de trabalho, uma
vez que muitas empresas avaliam ndo somente o grau de escolaridade,
mas também a qualidade do processo educativo que ndo é medido
apenas pela quantidade de anos frequentados nas escolas. Desse modo,

A fonte das disparidades ndo estaria em um
mercado de trabalho que condicionaria a raca a
ocupagdo e a renda, mas sim na incapacidade de o
sistema educacional neutralizar as diferencas
sociais nas familias dos alunos. (CASTRO, 1980,
p. 1006 apud ROSEMBERG, 1986, p. 35)

A desvalorizagdo da educagdo destinada as meninas
(ROSEMBERG, 2013) também contribuiu para a dificil insercdo das
mulheres em postos de trabalho melhor remunerados e de maior
prestigio. Fatores sécio-histéricos, que levaram as mulheres a percorrer
caminhos diferentes dos realizados pelos homens, do mesmo modo que
negros e negras foram levadas/os a percorrer caminhos muito diferentes
dos empreendidos pelas/os brancas e brancos (NEPOMUCENO, 2013),
foram determinantes para a configuracgdo da desigualdade de
rendimentos entre esses segmentos.

Apesar da tendéncia de um crescente aumento da presenca
feminina no mercado de trabalho nas Gltimas décadas, ainda existe um
tensionamento dos papéis de género, baseados na “divisdo dicotdmica
entre a ‘mulher cuidadora’ € 0 “homem provedor’” (ABRAMO, 2010, p.
18). Isso se deve ao fato de que a sociedade brasileira, bem como a
maioria dos paises latino-americanos, ainda mantém, em pleno século
XXI, uma caracteristica extremamente patriarcal, machista e
hierarquizada, que designa ao homem o espaco publico e reserva a
mulher o espaco privado e a responsabilidade pelos assuntos do lar.

Outro fator desse tensionamento, apontado por Lais Abramo,
ocorre porque ndo houve aumento da participacdo dos homens nas
atividades domésticas equivalente a entrada das mulheres no mercado de
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trabalho, bem como de politicas publicas que visem contribuir para a
criacdo de modelos alternativos de organizagdo da producdo e
reprodugdo do trabalho’. Além de ser emblemético por si s6, esse
modelo arcaico de administracdo reforga a ideia de que o trabalho da
mulher ¢ uma “forca de trabalho secundaria”, ainda muito forte no
imagindrio da sociedade em geral (ABRAMO, 2010, p. 17).

A “divisdo sexual do trabalho” acaba interferindo, inclusive, nas
escolhas das pessoas. Embora esse cenario esteja mudando
gradativamente, ainda é muito comum observarmos um grande nimero
de mulheres nos cursos que remetem justamente a caracteristica de
cuidados como Pedagogia, Enfermagem e Servigo Social, mas que, de
um modo geral, sdo atividades desvalorizadas e mal remuneradas
(MORAES, 2010, p. 87). Uma situacdo semelhante & das mulheres
ocorre com o0s homens negros que preferem cursos nas areas
Administrativas, Econdmicas e Contabeis, ja que a discriminacao racial,
apesar de ndo ser admitida, tem vagado como um fantasma pela
sociedade. Sendo assim, procurar por cursos que

[..] permitam a aquisicdo de competéncias
polivalentes parece-nos demonstrar o exercicio de
um poderoso senso de realidade: entre um baixo
salario e o desemprego pleno, a primeira “op¢ao”
parece-nos merecer a qualificacdo de estratégia
adequada de sobrevivéncia. (ROSEMBERG,
1986, p. 38)

Em contrapartida, ainda verifica-se um ndmero reduzido de
mulheres e homens negros em cursos “elitizados” como as Engenharias,
por exemplo. Ao nos debrucarmos sobre estes dados e refletindo acerca
dessas configuracdes, o que verificamos é uma “remodelagdo das novas
formas de organizacéo do trabalho e da divisdo sexual do trabalho”, mas
que mantém antigas “formas de segregacdo e hierarquiza¢do”
(HIRATA, 2010, p. 3) e que continuam a alimentar as desigualdades
sociais de género e raca.

Infelizmente, uma das conseqiéncias da distribuicdo desigual do
uso do tempo com as atividades de producdo e reproducdo
desempenhadas por homens e mulheres é a dificuldade de ascensdo
profissional destas, como o acesso a cargos de chefia e a outras

° Entende-se por atividades de producéo o trabalho remunerado e atividades de
reproducéo o trabalho nao remunerado (cuidados com a familia, afazeres do lar
etc.).
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instancias de poder e decisdo (ALVES, 2016). E preciso reconhecer,
entretanto, que nos Gltimos 70 anos houve grandes avangos. Associado a
luta dos movimentos feministas e de mulheres, os tratados
internacionais baseados nos direitos humanos e firmados entre os paises
em desenvolvimento tiveram papel importante nessas conquistas.

1.3 As convengdes internacionais

O esforco para combater a discriminacdo por género e raca no
Brasil tem inicio a partir de compromissos assumidos junto a
comunidade internacional, dentre os quais podemos destacar as
Convencgdes n° 100 e n® 111 da Organizagao Internacional do Trabalho —
OIT, e CEDAW (Convention on the Elimination of All Forms of
Discrimination Against Women) da Organizacdo das NagBes Unidas
(ONU). Levando em consideracdo que o trabalho produtivo e de
qualidade é tido como “condi¢do fundamental para a superacdo da
pobreza, a reducdo das desigualdades sociais, a garantia da
governabilidade democratica e o desenvolvimento sustentavel™’, a OIT
vem realizando desde o inicio século XX um esforco para regular as
atividades laborais, promovendo oportunidades para que homens e
mulheres, brancas/os e negras/os, possam ter acesso a um trabalho
decente.

O Brasil estd entre os paises membros que fundaram a
Organizacdo em 1919 e tem participado de todas as Conferéncias
Internacionais do Trabalho desde a sua instituicdo. Baseadas na
Declaragdo de Filadélfia'’, as Convences n° 100 e n® 111 visam
promover o trabalho decente, sem discriminacdo de raga, cor, sexo,
religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, em
todos os paises membros que as ratificarem.

A Convencdo n° 100 de 1951, denominada “Convencdo sobre a
Igualdade de Remuneracdo, de 19517, ratificada no Brasil em 1957,
prevé que as taxas de remuneracdo sejam fixadas sem discriminacdo

' OIT. Disponivel em:
<http://ww.oitbrasil.org.br/content/apresenta%C3%A7%C3%A30>. Acesso
em 16/06/2017.

' A Declaragéo de Filadélfia foi elaborada pela OIT em 1944 e constitui, desde
entdo, a carta de principios e objetivos da OIT. Veio a ser, posteriormente,
inspiracdo para a Carta das Nacgdes Unidas (1946) e a Declaracdo Universal dos
Direitos Humanos (1948). Disponivel em:
<http://vww.oitbrasil.org.br/content/hist%C3%B3ria>. Acesso em 16/06/2017.
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baseada no sexo do trabalhador, além de exigir “que homens e mulheres
sejam igualmente remunerados por trabalho de igual valor, e ndo
simplesmente pelo mesmo trabalho ou similar” (MORAES, 2010, p.
88).

J& a Convencgdo n° 111 de 1958, sob a denominagdo “Convengdo
sobre a Discriminacdo (Emprego e Profissdo), 19587, e ratificada no
Brasil em 1968, conceitua como “discriminagdo toda distin¢do, excluséo
ou preferéncia fundada em diversos aspectos, inclusive sexo, que
tenham por efeito anular ou alterar a igualdade de oportunidades ou de
tratamento em matéria de emprego ou profissio (MORAES, 2010, p.
88).

Além das Convengdes da OIT, a Assembleia Geral das Nagoes
Unidas aprovou em 18 de dezembro de 1979 a Convencdo sobre a
Eliminacdo de todas as Formas de Discriminagdo contra a Mulher —
CEDAW, que passou a vigorar a partir de 3 de setembro de 1981. No
Brasil, essa convengdo foi ratificada em 1984 com reservas aos seus
artigos 15, paréagrafo 4° e 16, paragrafo 1°, alineas (a), (c), (g) e (h) que
eram incompativeis com a legislagdo brasileira da época, pautada na
assimetria entre os direitos de homens e mulheres, e artigo 29, paragrafo
2° que se refere a controvérsias entre os Estados Partes quanto a
interpretacdo da Convencdo'. As reservas aos artigos 15 e 16 foram
retiradas em 1994. Ja a reserva ao artigo 29 continua em vigor.

No Artigo 1° dessa Convencdo, a expressdo “discriminagdo
contra a mulher” é definida como sendo

[...] toda a distincdo, exclusdo ou restricdo
baseada no sexo e que tenha por objeto ou
resultado prejudicar ou anular o reconhecimento,
gozo ou exercicio pela mulher,
independentemente de seu estado civil, com base
na igualdade do homem e da mulher, dos direitos
humanos e liberdades fundamentais nos campos
politico, econdmico, social, cultural e civil ou em
qualquer outro campo.™

2 BRASIL. Disponivel em:
<http:/vww.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/2002/D4377.htm>. Acesso em
16/06/2017.

3 BRASIL. Disponivel em:
<http:/vww.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/2002/D4377.htm>. Acesso em:
16/06/2017.
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Para acompanhar o desenvolvimento das iniciativas dos paises
membros e manter um didlogo produtivo sobre as acgdes, cada Estado
Parte deve elaborar relatérios periédicos™ e encaminhar ao Secretério
Geral das Nagdes Unidas para analise do Comité™ sobre as medidas
legislativas, judicidrias, administrativas e demais deliberacBes que
adotar para tornar efetivas as disposi¢cbes da CEDAW, além de relatar
sobre os progressos obtidos no combate as discriminagoes.

Dentre as agdes promovidas pelos organismos internacionais para
promocao dos direitos das mulheres, podemos citar, ainda, a Convencgéo
Interamericana para Prevenir, Punir e Erradicar a Violéncia contra a
Mulher e a “Convengao de Belém do Pard” da OEA, ratificada pelo
Brasil em 1995; as conferéncias mundiais da ONU: Nairébi, no Quénia,
em 1985 e Pequim, na China, em 1995; a Conferéncia Internacional de
Direitos Humanos, realizada em Viena em 1993, e a Declaracdo do
Milénio, documento das NacGes Unidas elaborado em Nova lorque no
ano 2000. (MORAES, 2010, p. 88)

1.4 A criago de Secretarias especializadas nos direitos das minorias
— SPM e SEPPIR

Em consonancia com as convencdes firmadas™®, a Constituicdo
Federal Brasileira de 1988 foi um importante marco para fortalecer a
democracia e alavancar a cidadania com base na igualdade de direitos,
assumindo o compromisso de “construir uma sociedade livre, justa e
solidaria; garantir o desenvolvimento nacional; erradicar a pobreza e a

4 O primeiro relat6rio deve ser submetido ao Comité no prazo de 1 (um) ano
apos a ratificagdo da Convengdo. Os demais pelo menos a cada 4 (quatro) anos
e toda wvez que o Comité  solicitar. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/2002/D4377.htm >. Acesso em:
16/06/2017.

5 O Comité ¢ formado por 23 peritas reconhecidas como “especialistas ‘de
grande prestigio moral e competéncia na area abrangida pela Convengao’”. Elas
séo eleitas pelos Estados Partes e reiinem-se anualmente por um periodo de duas
semanas para examinar os relatérios. Além disso, o Comité deve formular
sugestdes e recomendacdes gerais aos Estados Partes que visem uma atengdo
maior a problemas especificos. Disponivel em:
<http://vww.un.org/womenwatch/daw/cedaw/committee.htm>.  Acesso em:
16/06/2017.

® “As convengdes, uma vez ratificadas por decisio soberana de um pais,
passam a fazer parte de seu ordenamento juridico” (OIT). Disponivel em:
<http:/ww.oitbrasil.org.br/content/hist%C3%B3ria>. Acesso em: 16/06/2017.
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marginalizacdo e reduzir as desigualdades sociais e regionais; e
promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raca, sexo, cor,
idade e quaisquer outras formas de discriminagdo™"’, assegurando “o
exercicio dos direitos sociais e individuais, a liberdade, a seguranga, o
bem-estar, o desenvolvimento, a igualdade e a justica como valores
supremos de uma sociedade fraterna, pluralista e sem preconceitos™.

Apesar de aprovada e promulgada, a observancia dos principios,
direitos e garantias fundamentais previstos em seu texto nem sempre
foram/sdo respeitados. Na prética, entretanto, a situacdo €& mais
intrincada e verifica-se uma tendéncia intrinseca em resistir nas antigas
praticas, produtoras e mantenedoras da exclusdo e das desigualdades
sociais. Neste sentido, com a finalidade de coordenar e articular politicas
e diretrizes de promocdo da igualdade de género e raga e de combate a
todas as formas de preconceito e discriminagdo, foram criadas em 2003
pelo Governo Federal a Secretaria Especial de Politicas para as
Mulheres — SEPM e a Secretaria de Politicas de Promocéo da Igualdade
Racial — SEPPIR.

Desde sua criacdo, a SPM vem trabalhando em defesa dos
direitos das mulheres, combatendo o preconceito e a discriminagdo
oriundos do sistema excludente. Criada através da Medida Proviséria n°
103, de 1° de janeiro 2003, e posteriormente convertida na Lei n°
10.683, de 28 de maio de 2003, o entdo presidente Luiz Inicio Lula da
Silva, em seu primeiro dia de governo, transformou a antiga Secretaria
de Estado dos Direitos da Mulher, vinculada ao Ministério da Justiga, na
Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres (SEPM), como 6rgéo
de assessoramento imediato ao Presidente da Republica. Em 2009, foi
conferido a SEPM status de Ministério, concedendo a Secretaria
autonomia para elaborar e monitorar as politicas puablicas de género,
passando a denominar-se Secretaria de Politicas para as Mulheres
(SPM)*.

" BRASIL. Constituicéo da Republica Federativa do Brasil de 1988. Art. 3°.
Disponivel em:
<http:/vww.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicaocompilado.htm
>, Acesso em: 16/06/2017.

18 BRASIL. Constituicéo da Republica Federativa do Brasil de 1988.
PreAmbulo. Disponivel em:
<http:/vww.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicaocompilado.htm
>, Acesso em: 16/06/2017.

9 No periodo de realizacio desta pesquisa, a denominacdo da SPM ainda era
Secretaria de Politicas para as Mulheres. Em consulta realizada ao site da SPM
(http://www.spm.gov.br/sobre/a-secretaria) no dia 13/01/2018 para revisdes da
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Por pressGes de natureza politica e econdmica, a mesma
Secretaria, criada para defender os direitos das mulheres, foi extinta pela
primeira presidenta eleita no Brasil, Dilma Rousseff. Por meio da
Medida Proviséria n° 696, de 2 de outubro de 2015, convertida na Lei n°
13.266, de 5 de abril de 2016, foram extintos, de uma s6 vez, os trés
Ministérios voltados para a promogéo e desenvolvimento de politicas de
enfrentamento as desigualdades e diferencas sociais, raciais, sexuais,
étnicas e das pessoas portadoras de deficiéncia: SEPPIR, SPM e a
Secretaria de Direitos Humanos da Presidéncia da Republica — SDH,
sendo incorporados ao Ministério das Mulheres, da Igualdade Racial, da
Juventude e dos Direitos Humanos, criado pela mesma Lei.

A Secretaria de Politicas de Promog¢do da Igualdade Racial —
SEPPIR foi criada pela Medida Provisoria n° 111, de 21 de mar¢o de
2003, convertida na Lei n° 10.678 de 23 de maio de 2003. O dia 21 de
margo é significativo para o Movimento Negro, pois a data é celebrada
em todo 0 mundo como o

[...] “Dia Internacional pela Eliminacdo da
Discriminagdo Racial”, instituido pela
Organizacdo das Nacgdes Unidas (ONU), em
memoria do Massacre de Shaperville. Em 21 de
marco de 1960, 20.000 negros protestavam contra
a lei do passe, que os obrigava a portar cartdes de
identificacdo, especificando os locais por onde
eles podiam circular. 1sso aconteceu na cidade de
Johanesburgo, na Africa do Sul. Mesmo sendo
uma manifestacdo pacifica, o exército atirou sobre
a multiddo e o saldo da violéncia foram 69 mortos
e 186 feridos.”

Utilizando como parametro o Estatuto da lgualdade Racial, Lei
12.288/2010, cujos objetivos visam “garantir & populagdo negra a
efetivacdo da igualdade de oportunidades, a defesa dos direitos étnicos

versdo final do trabalho, verifiquei que a nomenclatura aparece como Secretaria
Nacional de Politicas para Mulheres (SNPM). A alteragdo aparece em noticia
publicada em  31/08/2017 no site do Governo Federal
(http://www.brasil.gov.br/cidadania-e-justica/2017/08/ouvidoria-da-mulher-
passa-a-integrar-presidencia-da-republica). Por haver defendido o TCC em
julho de 2017, data anterior a publicacdo, optei por manter a nomenclatura SPM
ao longo do trabalho.

% BRASIL. Disponivel em: <http://www.seppir.gov.br/sobre-a-seppir/a-
secretaria>. Acesso em: 16/06/2017.
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individuais, coletivos e difusos e 0 combate a discriminacao e as demais
formas de intolerancia étnica”Zl, a SEPPIR tem por finalidade, dentre
suas competéncias, planejar, coordenar e avaliar o Programa Nacional
de Acbes Afirmativas, além de acompanhar a implementagdo de
politicas publicas que visem o cumprimento dos acordos e convengoes
assinados pelo Brasil. Revogada pela mesma lei que extinguiu SPM e
SDH, teve 0 mesmo destino destas e encontra-se, atualmente, integrada
ao Ministério das Mulheres, da lgualdade Racial, da Juventude e dos
Direitos Humanos.

A partir da conformacdo destes 6rgdos, foram organizadas e
realizadas a | Conferéncia Nacional de Politicas para Mulheres, em
2004, e a | Conferéncia Nacional de Promocéo da Igualdade Racial, em
2005, e que deram origem aos planos nacionais nessas areas. Além de
conter as diretrizes que estabelecem as a¢fes de combate ao preconceito
e & discriminacao, os planos visam, também, promover

[...] o exercicio pedag6gico de desmitificar a
concepgdo preconceituosa de género e raga,
possibilitando a formulagdo e implementacdo de
politicas capazes de erradicar as diversas formas
de discriminagdo contra homens e mulheres de
diferentes etnias, orientagBes sexuais, regifes e
geragBes na gestdo e na aplicagdo da legislagdo
(MORAES, 2010, p. 95).

Em consulta realizada na pagina “Programas e Acdes da
Secretaria de Politicas para as Mulheres”, atualizada em 16/06/2017,
tem-se acesso ao documento “Programas 2016 — Politicas para as
Mulheres: Promoc¢do da Autonomia e Enfrentamento a Violéncia”. O
documento apresenta uma lista de objetivos, iniciativas e acfes que
visam

Promover autonomia econémica das mulheres
urbanas, do campo e da floresta considerando as
desigualdades entre mulheres e homens, as
desigualdades de classe e raga, desenvolvendo
acOes especificas e exclusivas e contribuindo para
a modificacdo da desigual divisdo sexual do

I BRASIL. Estatuto da Igualdade Racial. Art. 1°. Disponivel em:
<http:/vww.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2007-2010/2010/lei/I12288.htm>.
Acesso em: 16/06/2017.
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trabalho, com énfase nas politicas de erradicagdo
da pobreza e na garantia da participacdo das
mulheres no desenvolvimento do pais.

Entretanto, o desmantelamento da Secretaria de Politicas para as
Mulheres, da Secretaria de Politicas de Promocédo da Igualdade Racial e
Secretaria de Direitos Humanos e a questiondvel incorporacdo ao
Ministério das Mulheres, da Igualdade Racial, da Juventude e dos
Direitos Humanos deixa muitas dividas sobre o futuro dos programas
que contam com 0 apoio destas Secretarias. A inquietagdo dos
movimentos sociais e politicos em virtude da supressdo da SPM,
SEPPIR e SDH enquanto 6rgdos autbnomos é legitima, pois essa acdo
pde em risco os avancos duramente conquistados em prol dos direitos
das minorias.

1.5 O Programa Pré-Equidade de Género e Raca

Nas Ultimas décadas, o cenario econdmico mundial vem passando
por inimeras transformacfes de ordem politica, econbmica, social e
cultural. Para se manterem frente a pablicos cada vez mais exigentes, as
empresas sdo obrigadas a se mostrarem eficientes e eficazes nas suas
acdes (MULLER, 2009). Neste sentido, muitas tém buscado na
Responsabilidade Social uma forma de se destacar. Iniciativas com o
objetivo de reduzir as desigualdades sociais tém se tornado um forte
aliado das corporacdes, ndo apenas no que se refere ao reconhecimento
como “empresa politicamente correta”, mas também como uma
estratégia de mercado, pois 0 empoderamento econdmico de parcelas
significativas da sociedade contribui para o aquecimento da economia.

Dentre as acgOes promovidas pelo Governo Federal no
enfrentamento das desigualdades destaca-se o Programa Pré-Equidade
de Género e Raga. Criado em 2005, durante o primeiro governo de Lula
(PT), através da Secretaria de Politicas para as Mulheres da Presidéncia
da Republica (SPM/PR) e em cumprimento ao Il Plano Nacional de
Politicas para as Mulheres (PNPM), o Programa conta com a parceria da
Secretaria de Politicas de Promocdo da Igualdade Racial (SEPPIR), da
Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT) e da Entidade das Nacdes
Unidas para a Igualdade de Género e o0 Empoderamento das Mulheres
(ONU Mulheres).

2 BRASIL. Disponivel em: <http://www.spm.gov.br/sobre/acoes-e-
programas/programas-e-objetivos-2016.pdf>. Acesso em: 16/06/2017.
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Reiterando os compromissos inscritos na Constituicdo Federal de
1988 de promogdo da igualdade entre homens e mulheres, o Programa
Pro-Equidade de Género e Raca destina-se a empresas e instituicbes de
médio e grande porte dos setores publicos e privados. Com a finalidade
de promover a igualdade de género e raca no espaco de trabalho e
superar as assimetrias salariais e de ocupacdo de cargos gerenciais
verificada entre homens e mulheres, brancas/os e negras/os, o Programa
busca, dentre seus objetivos

e  Contribuir para a eliminagcdo de todas as
formas de discriminagdo no acesso,
remuneragdo, ascensdo e permanéncia no
emprego;

e Conscientizar e incentivar empregadoras e
empregadores em relacdo as praticas de
gestdo de pessoas e de cultura
organizacional que promovam a igualdade
de oportunidades entre mulheres e homens
dentro das organizacGes;

e Reconhecer publicamente o compromisso
das organizagbes com a igualdade entre
mulheres e homens no mundo do trabalho;

e  Promover a rede Pré-Equidade de Género e
Raca;

e Disponibilizar e divulgar um banco de
praticas de igualdade entre mulheres e
homens e raga no ambito da gestdo de
pessoas e da cultura organizacional no
mundo do trabalho. (SPM).?

Considerando que as discriminacGes e 0s preconceitos no ambito
do trabalho s&o prejudiciais ao desempenho das pessoas e para o clima
organizacional, as empresas tém, através da adesdo neste Programa®, a
oportunidade de conquistar reconhecimento publico por meio de acdes
que visam promover a igualdade entre homens e mulheres, sem
distincdo de raca/etnia. Assim, ao participar do Programa, as empresas
tornam-se aliadas do Estado ao compartilhar com este 0 compromisso

# BRASIL. Disponivel em: <http://www.spm.gov.br/assuntos/mulher-e-
trabalho/programa-pro-equidade-de-genero-e-raca/6a-edicao/leia-mais>. Acesso
em: 16/06/2017.

# \/ale destacar que a ades&o ao Programa é voluntaria.
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de eliminar a intolerancia e as desigualdades sociais tdo acentuadas em
nossa sociedade.

Neste sentido, as instituicGes participantes que cumprem com as
acoes propostas, recebem o “Selo Pro-Equidade de Género e Raca”, uma
marca de gestdo eficiente que favorece a obtencdo de beneficios
econbmicos e financeiros, além de agregar aos bens e servicos outros
valores exigidos por consumidoras/es conscientes e preocupados com a
responsabilidade social e a sustentabilidade, uma demanda cada vez
maior, nacional e internacionalmente.

Essa agdo tem se mostrado de grande valia, pois ao somar “a
l6gica do exercicio dos direitos com a légica dos negécios™® as
empresas contam com um diferencial valorativo em face a concorréncia.

% BRASIL. Disponivel em: <http://www.spm.gov.br/assuntos/mulher-e-
trabalho/programa-pro-equidade-de-genero-e-raca/6a-edicao/leia-mais>. Acesso
em: 16/06/2017.
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2 “POTENCIALIDADES DA LIDERANCA FEMININA”: AS
OFICINAS REALIZADAS NA ELETROSUL

Neste capitulo apresento a constru¢do do meu campo de pesquisa
e as institui¢cbes envolvidas no projeto. Busco retratar, no contexto das
iniciativas propostas pelo Programa Pro-Equidade de Género e Racga, 0
curso “Potencialidades da Lideranga Feminina” realizado pela Eletrosul
Centrais Elétricas S.A.. Trago, ainda, alguns relatos das oficinas que,
por meio das dindmicas de grupo e recursos utilizados, problematizaram
as representacdes de género, sexualidades e raga/etnia.

2.1 As instituigdes envolvidas no projeto
2.1.1 A Eletrosul

A Eletrosul Centrais Elétricas S.A., empresa de sociedade de
economia mista e de capital fechado, controlada pela Eletrobrés e
vinculada ao Ministério de Minas e Energia do Brasil, é uma
concessionaria de servigos publicos de geracdo, transmissdo e
comercializacdo de energia elétrica®®, com sede no bairro Pantanal,
Florianépolis/SC, ao lado da Universidade Federal de Santa Catarina.

Criada em 1968 durante o governo Costa e Silva, a empresa
transferiu sua sede do Rio de Janeiro para Floriandpolis em 1976,
ganhando destaque como “a maior empresa estatal do sul do pais,
responsavel originalmente pela geragéo e transmissao de energia elétrica
para os estados de Santa Catarina, Rio Grande do Sul, Parand e Mato
Grosso do Sul” (GOMES, 2002, p. 9).

Foi um momento promissor, tanto para 0s empregados
transferidos junto com a empresa, como para a regiao onde foi sediada.
De acordo com Maria Soledad Etcheverry de Arruda Gomes (2002, p.
166), “a empresa estatal era o foco do projeto de desenvolvimento de
infraestrutura nacional dos governos militares” ¢ o setor de geracdo e
transmissdo de energia recebeu muito investimento, traduzindo-se em
“excelentes perspectivas de crescimento profissional”. Ainda de acordo
com a pesquisadora,

% ELETROBRAS. Disponivel em:
<http://vww.eletrosul.gov.br/sustentabilidade/comite-de-genero-e-raca/comite-
de-genero-e-raca>. Acesso em 16/06/2017.
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Em virtude da transferéncia, a empresa ofereceu
um adicional de salério que, durante os primeiros
anos, permitiu a seus empregados capitalizarem-se
num periodo de tempo muito mais curto do que se
tivessem permanecido no Rio de Janeiro.
(GOMES, 2002, p. 167)

]

Os “eletrosuis” compravam terrenos, casas,
construiam, ampliavam a oferta de servicos pelas
suas demandas de escolas para os filhos, de
servicos médicos, de lazer. [...] bairros inteiros se
desenvolveram em locais préximos & sede, depois
que ela ficou pronta em 1978. (GOMES, 2002, p.
170)

A mesma autora continua sua exposi¢ao relatando que pessoas de
diversas cidades do estado e regiGes do pais, principalmente do sul,
foram se agregando a “grande familia” Eletrosul durante esse periodo,
entre elas, jovens recém formadas/os na Universidade Federal de Santa
Catarina. N&do apenas a sede recebeu um grande nUmero de
empregadas/os, como também havia aquelas/es designadas/os para a
construgdo das usinas.

No entanto, essa situacao de trabalho e da empresa é modificada e
Gomes (2002) argumenta que durante os anos 1980, no contexto da
crescente globalizagcdo do mercado e do capital financeiro, e dentro da
Gtica das politicas neoliberais, a reorientagdo dos organismos
internacionais de financiamento fez com que o dinheiro das inversdes
que seria aplicado nas estatais, do setor elétrico, entre outras, sofresse
cortes substanciais. A essa situacdo soma-se a recessdo, criando um
cenario de retracdo de investimentos no setor de energia elétrica com
impactos sobre o emprego ja nessa década, o qual se aprofundaria ao
longo da década seguinte, quando foram realizadas as operacGes de
privatizagdo das empresas do setor, entre elas, a da Eletrosul. Gomes
registra, resumindo esse diagnéstico, que ao longo da década de 1990,
sdo perdidos mais de 96 mil postos de trabalho no setor, representando
um corte de 46,2% do nimero de empregados entre dezembro de 1989
(209,4 mil) para dezembro de 1999 (112,7 mil) (GOMES, 2002, p. 103-
104).

Esse periodo que se prolonga ao longo da década 1990, na esteira
das politicas de enxugamento que se seguem as privatizacdes, com seus
programas de incentivo a demissdo e aposentadoria e com a
intensificacdo da politica de terceirizacdo, na Otica da reestruturacio
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produtiva e na légica da reengenharia, inaugura uma nova fase para a
Eletrosul. A autora cunha os seguintes dados: “[...] em 1990 a empresa
contava com 5.498 empregados, em 1993, com 3.795 e até a cisdo da
empresa, em 1997, esse numero tinha reduzido para 2.614, ou 52,45%
(A Gerasul, empresa privada, com 1.288, e a Eletrosul com 1.326). Em
junho de 1999 a Eletrosul ficava com 1.023 empregados (GOMES,
2002, p. 118-119).

O novo modelo para o setor se consolida e se reedita até o
presente, quando percebemos que seu quadro de empregadas/os estaveis
convive com trabalhadoras/es terceirizadas/os e estagiarias/os,
continuando também a ser uma empresa muito masculina, ou seja, sendo
a maioria de trabalhadores do sexo masculino.

Em julho de 2014, a Eletrosul contava com um total de 1347
empregadas/os, sendo 1112 homens (82,55%) e 235 mulheres (17,45%),
ou seja, uma empresa predominantemente masculina®’. Uma das
justificativas apresentadas por pessoas que fizeram o curso e ligadas ao
Comité de Género e Raga para essa despropor¢do de homens e
mulheres, deve-se ao fato de ser uma empresa cujo ramo de atividade é
mais masculino. Boa parte de seus funcionarios homens séo engenheiros
e técnicos que atuam nas linhas de transmissdo, enquanto que a maioria
das funciondrias mulheres concentra-se em atividades administrativas,
apesar de haver algumas engenheiras atuando na empresa também.

Ainda de acordo com informagdes obtidas durante as oficinas, em
2014 havia 13 funcionarias em fungdo de lideranca, representando 5,5%
do total de mulheres da empresa, e 75 lideres do sexo masculino,
representando 6,7% do total de homens, sendo a diferenca de 1,2 pontos
percentuais. A empresa tem incentivado a promoc¢do de funcionérias a
cargos de lideranca, sendo que no periodo de 2012 a 2014, das/os
empregadas/os promovidas/os a cargos de diretoria e geréncia, o
percentual foi de 2,1% do total das mulheres e 1,3% do total de homens.

Mas, apesar de parecer pequeno 0 numero de mulheres
trabalhando hoje na empresa, essa porcentagem ja foi bem menor. Esses
percentuais podem representar timidas expressdes de algumas
mudancas, no sentido de uma abertura gradativa para alavancar a
presenca de mulheres nos cargos de liderancas, certamente uma postura
influenciada pelas politicas publicas de valorizacdo das mulheres e na
esteira das pressdes dos proprios movimentos sociais de género que
alimentaram essas politicas e programas. De acordo com o relato de uma

%" Informag&o fornecida pelo Comité de Género e Raca da empresa.
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funcionaria que fez o curso, esse percentual ja& melhorou muito se forem
comparar com 10-20 anos atras. Ela conta que o setor onde trabalha,

E3: [...] antes da renovacdo que teve de 10 anos
pra c& era um departamento de todos o0s
contadores homens, s6 uma secretaria mulher [...]
10 anos pra c4 ndés somos maioria no
departamento! Mas em cargos de chefia, nds s6
temos uma mulher em geréncia. S&0 quatro
gerentes, apenas uma mulher.”®

A “renovagdo” mencionada pela entrevistada parece estar
relacionada, em parte, com a criagdo, em 2006, do Comité de Género e
Raca na empresa. Criado por recomendacao da SPM/PR e do Ministério
de Minas e Energia, o0 Comité de Género e Raga tem como objetivo
implementar, promover e difundir praticas que visem a equidade de
género e raga no ambito do trabalho. Integrantes do Comité relataram
que havia uma preocupacdo com as mulheres por parte da ex-ministra de
Minas e Energia, Dilma Rousseff, que solicitou as empresas ligadas ao
MME que formassem os comités. De acordo com um dos entrevistados,
E1, na Eletrosul “comegou como se fosse uma forca tarefa, primeiro,
quando veio o desafio. Depois é que foi instituido o Comité. [...] Ele foi
instituido pela deliberacdo da Diretoria e as pessoas que participaram
ndo estdo mais aqui”.?® Ainda de acordo com o informante, a quest&o da
sustentabilidade ja era muito forte na empresa e a criacdo do Comité
veio para abarcar, também, a questao dos direitos humanos.

Além dos beneficios econdmicos e financeiros garantidos com a
conquista da marca de gestdo eficiente, o “Selo Pro-Equidade de Género
e Raga”, para as/os integrantes do Comité existe outra vantagem
significativa: as atividades do Programa — dado o carater educativo e
conscientizador — evitam, também, acdes de assédio e racismo por parte
das/os empregadas/os, acdes que sdo carissimas para uma empresa sob
varios aspectos. Nas palavras de um dos integrantes do Comité,

% Por questdes éticas, identificarei as pessoas entrevistadas por codigos (E1 =
Entrevistado 1, E2 = Entrevistada 2, E3 = Entrevistada 3,...). A relacdo da
nomenclatura e datas das entrevistas encontra-se no Apéndice A (p. 105).

# Entrevista com integrantes do Comité de Género e Raca no dia 13/05/2016.
Foi relatado que as pessoas que fundaram o Comité na empresa ja se
aposentaram.
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E1l: Tirando a parte que vocé demonstra para a
avaliacdo da empresa, tem essa parte também de
prevencdo que deixa de ter muitas vezes o passivo
em relacdo a assédio moral ou sexual, que
também ¢é importante pra empresa, que a gente
poderia financeiramente estar perdendo muito
quando tem, como ja tivemos, processos na area
seja de racismo ou de assédio.

Sua colega (E2) complementa: “Fora a imagem empresarial.
Porque uma empresa que tem um caso de assédio ou de racismo fica
marcada por anos.”

Ainda de acordo com as/os membros do Comité de Género e
Raca entrevistadas/os, com base nesses antecedentes, a Eletrosul
participa do Pro-Equidade desde o seu langamento, sendo certificada em
todas as edicdes®.

2120 IEG

O Instituto de Estudos de Género (IEG) foi criado em 2005 por
docentes pesquisadoras da UFSC, associadas a pesquisadoras da
UDESC, UNISUL e UNIVALI, que ja possuiam um histérico de
envolvimento com o feminismo e os estudos de género. Suas/seus
integrantes pertencem as areas das Ciéncias Humanas, das Letras —
Literatura e Linguistica, das Ciéncias Sociais Aplicadas e das Ciéncias
da Salde, empreendendo estudos interdisciplinares dos discursos,
histérica, social e culturalmente constituidos, sobre as diferengas e
diversidades sexuais, de género, racga/etnia, deficiéncia, bem como
outras categorias de analise. Nesta perspectiva, desenvolve atividades de
ensino, de pesquisa e de extensdo voltadas a tematicas como: politica,
sexualidade, salde, direitos reprodutivos, trabalho, familia, geracdes,
violéncia doméstica, comunicacdo, homossexualidade, identidade,
subjetividade.

Atualmente, o IEG conta com 51 pesquisadoras/es, entre docentes
permanentes, associadas/os e visitantes que prestam assessoria sobre
relacBes de género e feminismos, realizam pesquisas, além de orientar
trabalhos de conclusdo de cursos de graduacdo, de iniciacdo cientifica,
de especializacdo, de mestrado, de doutorado e de pés-doutorado.
Oferecem também cursos de extensdo e especializacdo, oficinas,

% Disponivel em: <http://www.eletrosul.gov.br/sustentabilidade/comite-de-
genero-e-raca/comite-de-genero-e-raca>. Acesso em: 16/06/2017.
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apresentam conferéncias entre outras atividades de extensdo. Conta,
também, com a participagdo de um nimero significativo de estudantes
de Pds-Graduacdo e Graduacdo de diversos cursos, mantendo uma
caracteristica dominante de interdisciplinaridade.*

Entre as atividades desenvolvidas pelo IEG destacam-se:

e Edicdo e publicacdo, desde 1999, da Revista Estudos
Feministas — Qualis Al na Capes® — disponivel no portal
IEG (www.ieg.ufsc.br) e na Scielo (www.scielo.org.br);

e Promocdo do Seminario Internacional Fazendo Género,
realizado desde 1994 com intervalos bianuais até 2010 e
tornado trienal a partir de 2013. Sua 11?2 edi¢do, em 2017,
acontece conjuntamente a 132 edi¢do do Congresso Mundos
de Mulheres (Women’s World Congress). O congresso
Mundos de Mulheres ja foi realizado em 11 paises
diferentes, sendo a primeira vez a ser sediado na América do
Sul;

o Realizacdo do Curso de Curta Duracdo em Género e
Feminismo, destinado a estudantes, pesquisadoras/es,
educadoras/es, gestoras/es publicas/os, e ativistas que atuam
no campo dos estudos feministas e de género;

o Realizacdo do Curso de Especializagdo em Género e
Diversidade na Escola (GDE), voltado para a formacéo de
professoras/es da rede publica de Educagdo Basica;

e Organizacdo e manutengdo do Centro de Documentagdo do
Instituto de Estudos de Género (CEDOC/IEG), espaco

%' |EG. Disponivel em: <http://ieg.ufsc.br/quem_somos.php>. Acesso em
16/06/2017.

% |EG. Disponivel em: <http://ieg.ufsc.br/objetivos.php>. Acesso em:
16/06/2017.

# «0 Qualis-Periddicos é um sistema usado para classificar a producéo
cientifica dos programas de pos-graduacdo no que se refere aos artigos
publicados em periddicos cientificos. Tal processo foi concebido para atender as
necessidades especificas do sistema de avaliacdo e é baseado nas informagdes
fornecidas por meio do aplicativo Coleta de Dados. Como resultado,
disponibiliza uma lista com a classificacdo dos veiculos utilizados pelos
programas de pdés-graduacdo para a divulgacdo da sua produgdo. [...] Esses
veiculos sdo enquadrados em estratos indicativos da qualidade - Al, o mais
elevado; A2; B1; B2; B3; B4; B5; C - com peso zero.” Disponivel em:
<http://ww.capes.gov.br/avaliacao/instrumentos-de-apoio/classificacao-da-
producao-intelectual>. Acesso em: 26/07/2017.
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destinado a abrigar livros e revistas sobre género e
feminismos, e que tem como objetivo disponibilizar um
acervo de fontes sobre este tema, especialmente com
referéncia a periodicos.

2.2 A construcao do campo de pesquisa

Minha proximidade com os estudos de género e feminismos teve
inicio no primeiro semestre de 2012, quando entrei na segunda fase do
curso de graduacdo em Ciéncias Sociais e me matriculei na disciplina
Pratica de Pesquisa I. A principio tive ddvidas em qual ndcleo de
pesquisa ingressar para realizar a disciplina, entdo, por sugestdo de um
colega da turma que estava fazendo a mesma disciplina, entrei em
contato com a Profa. Dra. Miriam Pillar Grossi, coordenadora do NIGS
(Nucleo de Identidades de Género e Subjetividades).

Por estar quase na metade do semestre, eu ndo poderia mais
participar da organizacdo do Concurso de Cartazes (um dos projetos
promovidos pelo NIGS) por j& se encontrar em andamento. Foi entdo
que a profa. Miriam me orientou a acompanhar uma série de palestras
sobre género e feminismos que estavam acontecendo naquele semestre.
Fiquei encantada, pois hd muito tempo vinha questionando as
desigualdades e dicotomias dos papéis de género e ndo sabia que
existiam tantos estudos sobre a teméatica dentro da UFSC. Ainda estava
muito no comecgo do curso, mas ja havia decidido que seguiria por esse
caminho: os estudos de género e feminismos.

Em novembro de 2012 fui contemplada com a bolsa permanéncia
da UFSC e tive a oportunidade de conhecer e me integrar ao Instituto de
Estudos de Género (IEG) — na época também co-coordenado pela profa.
Miriam —, atuando no Projeto “Fazendo Género 10 - Desafios Atuais
dos Feminismos”. Essa experiéncia foi e tem sido extremamente
enriquecedora, pois possibilitou contato com atividades e muitas
professoras/pesquisadoras e pds-graduandas/os que tém fomentado meu
aprendizado nessa area. Além dessa convivéncia, passei a ter contato
com muitas bibliografias sobre os estudos de género e feminismos. Uma
importante fonte de leituras foi a Revista Estudos Feministas, editada
pelas/os pesquisadoras/es do Instituto.

A cada semestre, procurava me matricular em disciplinas
optativas com foco nesse campo de estudos, para desenvolver meus
conhecimentos acerca da tematica. Entretanto, em meados de 2014,
ainda estava em dulvida sobre qual seria o tema para trabalhar no TCC,
situacdo que me angustiava muito.
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A partir do momento do contato da Eletrosul com o IEG, e por
sugestdo da profa. Miriam, na ocasido minha orientadora®, percebemos
que seria uma 6tima oportunidade de pesquisar sobre a atuagdo das
mulheres em setores predominantemente constituidos por homens, uma
vez que, atuando na secretaria do Instituto, eu teria acesso a muitas
informagdes pertinentes & execucdo do projeto. Tal proposta demonstra
a preocupacdo das pesquisadoras do IEG em proporcionar as/aos
bolsistas do Instituto a oportunidade de trabalhar seu projeto de pesquisa
com base no projeto de extensao.

Atuando na secretaria do Instituto, estava diretamente ligada a
organizacdo do curso, em contato tanto com as professoras que
ministraram as oficinas, quanto com as pessoas do Comité de Género e
Raca da Eletrosul. Além de participar das reunides — e dos inimeros e-
mails trocados para conseguir conciliar horarios das professoras —, tive a
oportunidade de acompanha-Ilas durante a realizagéo das oficinas, dando
suporte e, a0 mesmo tempo, realizando uma etnografia na qual
registrava aquilo que observava.

A localizacdo geografica da sede da Eletrosul, ao lado da
Universidade Federal de Santa Catarina, campus Trindade,
Florianépolis, favoreceu a parceria com o IEG. Além do
reconhecimento e da relevancia do trabalho do Instituto, eventos como o
Seminario Internacional Fazendo Género® chamaram a atencdo do
Comité de Género e Raca para uma possivel cooperacdo entre IEG e
Eletrosul.

Assim, em marco de 2014, integrantes do Comité entraram em
contato com o IEG para propor que fossem realizadas oficinas para
funcionarias/os da Eletrosul, como uma das a¢des da empresa para a 52
Edicdo do Programa Pro-Equidade de Género e Raca (2013/2014). De
acordo com integrantes do Comité, havia um interesse da empresa em
formar parcerias com pessoas que, além de possuirem dominio da
tematica, estivessem alinhadas com as propostas da Secretaria de
Politicas para as Mulheres. Além da proximidade entre as instituicdes, o

¥ Em 2016, na fase de construcio do TCC, a profa. Miriam precisou se afastar
das atividades na UFSC para tratamento de salde e tive que mudar de
orientadora, sendo indicada a Profa. Dra. Maria Soledad Etcheverry Orchard
para assumir a orientacdo do trabalho, a quem agradeco pela generosidade em
aceitar prontamente.

% As/os integrantes do Comité de Género e Raca da empresa revelaram, durante
entrevistas, que ja haviam participado do Fazendo Género realizado na UFSC
em 2013.
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alinhamento de ideias entre o que a Eletrosul precisava e o que o IEG
poderia oferecer contribuiu para o sucesso da parceria.

2.3 O Curso “Potencialidades da Lideranca Feminina”

Segundo informacBes obtidas em entrevista realizada com
integrantes do Comité, a partir da quarta edicdo (2011/2012), a empresa
optou por realizar uma acdo com carater mais formativo, j& que nas
edi¢bes anteriores as a¢fes eram voltadas para a sensibilizacdo das/os
funcionarias/os®, e a orientagdo por parte da SPM era que, naquela
edicdo, o objetivo fosse o de formacao.

A partir de um processo de construcdo coletiva entre 0s membros
do Comité, com base nas demandas da empresa — 0 empoderamento da
mulher —, foi concebida a primeira edigdo do curso “Potencialidades da
Lideranca Feminina”, realizado por uma professora e psicéloga de Itajai,
ja com experiéncia na area, para duas turmas de funcionarias/os.

De acordo com as/os entrevistadas/os, o curso foi bem avaliado,
mas com algumas sugestdes de aperfeicoamento, 0 Comité decidiu que
o ideal seria “aumentar e replicar” essa experiéncia na quinta edi¢do do
Pro-Equidade.

O projeto para a segunda edicdo do curso “Potencialidades da
Lideranca Feminina” foi pensado para acontecer em forma de oficinas,
com atividades e dindmicas desenvolvidas a partir do conhecimento de
mundo(s) das/os cursistas considerando o ambiente de trabalho, a
atuacdo das mulheres no mercado de trabalho, os aspectos da dupla e/ou
tripla jornada de trabalho e os desafios enfrentados pelas mulheres ao
desempenharem  fungGes/cargos/papéis  considerados tipicamente
masculinos. Os temas abordados tratavam dos papéis de género, histéria
das mulheres, violéncias de género, relacbes étnico-raciais e
sexualidades.

Levando em consideracdo o nimero de mulheres e homens que
trabalnam na empresa — das/os 1347 funciondrias/os, apenas 235
(17,45%) sdo mulheres — o curso foi idealizado para acontecer em trés
turmas compostas por 15 mulheres e 15 homens. Apesar da intencdo em
realizar o curso com um ndmero equilibrado de homens e mulheres,
integrantes do Comité revelaram que, pela experiéncia em atividades do
género realizadas anteriormente, previam a possibilidade de haver uma
procura menor pelo publico masculino. Efetivamente, houve um nimero

% Até aquele momento, as agdes promovidas pela empresa dentro do Pré-
Equidade aconteciam na forma de campanhas educativas e de conscientizacao.
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de homens muito abaixo do esperado pela organizacdo do curso,
havendo um desequilibrio acentuado nas trés turmas. Ao entrevistar um
cursista, ele relatou que

E7: Num primeiro momento eu no tive interesse
porque, pelo nome que foi dado [Potencialidades
da Lideranca Feminina], eu entendi que fosse, por
exemplo, algo assim como um curso de
qualificacdo voltado para o género feminino [...]
depois, conversando com o pessoal que eu vi 0
que que era [...] isso realmente me interessa.”’

O nUmero de homens s6 foi um pouco mais significativo na
terceira turma, por uma estratégia do Comité em mudar o0 nome do curso
para “Relagdes Género e Equidade”. Ainda assim, o percentual de
homens a realizar o curso ndo chegou aos 50% como esperado.

2.3.1 O perfil das/os participantes quanto a sexo/género e formacéo

Para tracar o perfil das/os participantes, foram aplicados
questionarios durante a realizacdo das oficinas. A primeira parte do
questionario foi elaborada com 16 questdes relacionadas ao perfil
pessoal de cada participante. J& a segunda parte, também com 16 itens,
estava relacionada com o perfil profissional e econdmico, respeitando-se
0 anonimato das/os participantes em ambos 0S €asos.

Uma das dificuldades encontradas durante a pesquisa foi
justamente conseguir as respostas de todas as pessoas que realizaram o
curso. Era preciso passar os questionarios antes ou depois de cada
oficina, para ndo atrapalhar o andamento das atividades. Algumas
pessoas chegavam atrasadas e outras saiam mais cedo, o que dificultava
a coleta de informagdes. O intervalo de 15 minutos para o coffee break
mostrou-se um importante momento para dialogar com as/os cursistas,
mas ndo era apropriado para passar um questionario com 16 questdes.

A primeira turma se reuniu entre os dias 28 e 31 de outubro de
2014, em trés tardes e uma manhd. Das 25 pessoas inscritas, 22
realizaram as oficinas, sendo que seis eram do sexo masculino. A idade
das/os participantes variou entre 30 e 56 anos e a maioria, 19 pessoas
(86%), possuia formacdo em nivel superior (7) ou pés-graduacdo (12),
duas pessoas com curso na area técnica e uma com curso superior

% Em entrevista realizada no dia 27/09/2016.
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incompleto. A maioria das/os participantes era da area administrativa,
com formacgdo variada: administracdo, biblioteconomia, contabilidade,
geologia, pedagogia, psicologia, recursos humanos, relacdes publicas,
secretariado e servi¢o social; mas havia, também, trés pessoas com
formag&o na area de engenharia, dentre elas, duas mulheres.

Diferentemente da primeira turma, que se reuniu em quatro dias,
a segunda turma aconteceu em dois dias, 25 e 26 de margo de 2015
Tendo em vista a vinda de funcionarias/os de outras regionais®, foi
necessario readequar os horérios das oficinas para otimizar o tempo em
que essas pessoas ficariam na sede®, sendo realizadas nos dois periodos,
manha e tarde. Essa turma contou com a participacao de 20 alunas e trés
alunos. A idade variou entre 30 e 65 anos e a formacao era semelhante &
primeira turma: 15 com nivel superior completo (65%), seis com nivel
médio e/ou técnico (26%) e duas estagidrias de nivel superior (9%), ou
seja, a maioria com nivel de instrucdo elevado. Essa turma também
contou com um bom numero de pessoas da area administrativa:
administragdo, arquitetura, biologia, contabilidade, economia, psicologia
e servico social. Das engenharias, participaram duas mulheres. Entre os
homens, dois eram da &rea operacional e um psicélogo. Outro
diferencial foi que essa turma contou com a participagdo de uma mulher
com cargo de chefia.

A terceira turma também foi realizada em dois dias, 18 e 19 de
agosto de 2015, manhd e tarde. Essa turma nos surpreendeu pela
guantidade de pessoas inscritas: 39 no total, sendo que 18 eram homens.
A principio, acreditamos que seria uma turma bem mais equilibrada em
namero de participantes que as anteriores, entretanto, das 39 inscritas,
31 pessoas realizaram o curso e, desse total, 11 eram representantes do
sexo masculino. A idade das/os participantes ficou entre 20 e 61 anos.
Diferente das duas turmas anteriores, essa contou com uma maior
participacdo de estagiarias/os (nove) e duas funcionarias terceirizadas. O
nivel de formagdo também ficou na média das turmas anteriores: das 28
pessoas que responderam aos questionarios, 68% possuia nivel superior
ou poOs-graduacdo (administracdo, biblioteconomia, contabilidade,
direito, engenharia elétrica, letras portugués, psicologia, secretariado e

% Atualmente, a Eletrosul possui, além da sede em Floriandpolis, cinco divisées
regionais: Sao José e Xanxeré (Santa Catarina), Gravatai (Rio Grande do Sul),
Curitiba (Parand), Campo Grande (Mato Grosso do Sul) e um escritério regional
em Brasilia (DF). Disponivel em: <http://www.eletrosul.gov.br/a-
empresa/enderecos>. Acesso em: 16/06/2017.

¥ E consequentemente longe de seus postos de trabalho.
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servico social) e 32% com ensino médio, técnico ou superior
incompleto. Participaram do grupo cinco funcionarios de outras
regionais e um inscrito ndo pode participar porque ndo foi liberado pela
geréncia da regional no Rio Grande do Sul. Essa turma contou com a
participacdo de uma funcionaria com cargo de chefia de setor e um
funcionério encarregado de linhas de transmisséo.

Para uma melhor visualizacdo dos dados estatisticos, a Figura 1
representa a participacdo de mulheres e homens nas trés turmas,
enquanto a Figura 2 traz informagBes sobre a formagdo das/os
participantes.

Figura 1 — Numero de mulheres e homens que realizaram o curso nas trés
turmas.

B Mulheres M Homens

20 20

Primeira Turma Segunda Turma Terceira Turma

Fonte: Dados organizados pela prépria autora.

Figura 2 — Formacéo das/os participantes nas trés turmas.

A

Primeira turma Segundaturma Terceira turma

m Nivel superior completo ou pos-graduagado

Nivel médio, curso técnico ou superior incompleto

Fonte: Dados organizados pela prépria autora.
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Cabe mencionar que, das 53 pessoas com formacdo em nivel
superior ou pés-graduadas, 39 (73,58%) sdo mulheres®. Entretanto,
infelizmente, dado o reduzido nimero de homens que realizaram o
curso, somado a falta de informagBes na terceira turma, ficou dificil
estabelecer um parametro seguro, sem incorrer no risco de um falso
resultado, para comparar o nivel de formacdo por sexo. A Figura 3
mostra esse percentual sobre o total de participantes, mas se formos
analisar cada caso separadamente, dos 20 homens que realizaram o
curso, 14 (70%) tem formag&o superior, enquanto que, das 56 mulheres
que realizaram o curso, 69,64% apresentam o mesmo nivel de
formagao™’.

Figura 3 — NUmero de participantes com formag&o em nivel superior ou p6s-
graduacdo, por sexo, nas trés turmas.
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Fonte: Dados organizados pela prépria autora.

2.3.2 As oficinas e dindmicas: alguns relatos

Ministradas por docentes pesquisadoras ligadas ao IEG/UFSC,
cada oficina foi preparada para conter ao menos uma dindmica de grupo,

“ Os dados foram analisados cruzando-se as informacdes fornecidas pela
Eletrosul e as respostas dos questionarios. Na turma 3 ndo foi possivel
determinar o ndmero exato de pessoas com formacdo superior, pois a
informacdo ndo constava na relagdo de inscritas/os fornecida pela empresa e trés
mulheres ndo responderam aos questionarios. Sendo assim, os numeros da
terceira turma na Figura 2 divergem dos nlmeros de participantes
correspondentes na Figura 1.

* Vale lembrar que nio obtivemos a informacdo sobre a formacdo de trés
mulheres da terceira turma e que, portanto, ficaram fora da estatistica.
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cujo objetivo era testar o conhecimento de cada participante sobre 0s
temas machismo, racismo, sexismo, etnocentrismo, assédio moral,
assedio sexual, entre outros.

Para tentar compreender o contexto familiar e social em que cada
participante do curso foi criada/o, no primeiro dia de oficinas foi
proposta uma atividade denominada “corpo cultural” que possibilitava
revelar um pouco da histdria de vida de cada uma/um. Foi solicitado que
cada participante escrevesse em um papel situacdes do passado (como
foram criados, religido, escola etc.) de acordo com as orientaces que a
ministrante ia passando. Na sequéncia, todas/os deveriam falar sobre
suas anotacdes. Esta atividade possibilitou acessar categorias nativas
para a compreensdo do universo de cada integrante do grupo. Essas
narrativas, as experiéncias vividas e ali relatadas foram fundamentais
para compreender a histéria de cada uma daquelas pessoas, suas
relacfes pessoais, culturais, politicas e sociais.

Além da intencdo pedagdgica, as dindmicas também
proporcionaram aos grupos uma integracdo das/os participantes, uma
vez que, embora trabalhassem na mesma empresa*’, muitas/os pessoas
que estavam ali ndo se conheciam antes do curso e tiveram a
oportunidade de perceber que, apesar das diferencas muito particulares,
em varios momentos apareciam situagdes em que era possivel
reconhecer que tinham alguma coisa em comum.

Os relatos abaixo se referem apenas a primeira turma e destinam-
se a ilustrar as oficinas. As dindmicas utilizadas foram basicamente as
mesmas nas trés turmas, com pequenas variacdes. Sendo assim, outros
relatos e comentarios das pesquisadoras e das/os cursistas nas duas
turmas seguintes serdo mencionados mais adiante.

28.10.2014

A primeira aula foi ministrada pelas professoras Miriam Grossi
(Antropologia UFSC) e Tania Welter (NIGS UFSC) que abordaram o
tema Género, Educacdo e Cultura®. Tania propds a dinamica do corpo
cultural que consistia em desenhar dois corpos — um feminino e outro
masculino — sobre papel pardo, usando como modelos alguém dentre

“2 Por ser uma empresa de grande porte, muitas pessoas ndo tém contato umas
com as outras, mesmo as que trabalham no mesmo prédio. Além disso, havia no
grupo funcionarias/os de outras regionais da Eletrosul que foram dispensados
das atividades para ir a Florianépolis realizar o curso.

“ A programacdo completa dos contelidos apresentados nas trés turmas
encontra-se nos Apéndices B, C e D (paginas 107, 109 e 111 respectivamente).
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as/os cursistas. Depois de desenhados, os corpos foram recortados e
cada cursista pegou um pedaco no qual deveria responder algumas
perguntas sobre sua formagdo, criacdo, educacdo, familia, religido,
traumas de infancia, enfim, questdes que pudessem revelar um pouco da
historia e trajetdria de vida de cada uma/um. O grupo foi convidado a
sentar num circulo e relatar o que havia escrito no papel e, no final de
cada apresentacdo, cada pessoa colava sua apresentacdo sobre o corpo
desenhado no papel*. Algumas se emocionaram ao falar de si, outras
falaram sobre experiéncias intimas como o caso de um participante que
afirmou ser homossexual e ser casado com um homem ha alguns anos.
Os temas que se destacaram foram a divisdo sexual das atividades e
brincadeiras das meninas e dos meninos®, preconceitos diversos na
familia, bulling na escola e mulheres exercendo atividades de liderancas
desde muito jovens. As pessoas estavam bem a vontade, gostando de
falar e, apesar dos assuntos serem delicados, aparentemente ninguém se
sentiu constrangido em expor sobre suas experiéncias, mesmo as
dolorosas.

O objetivo principal da dindmica era conhecer e promover uma
integracdo das/os participantes, uma vez que, embora empregadas/os da
mesma empresa, muitas pessoas ndo se conheciam antes deste encontro.
Outro objetivo da dindmica era que elas/es pudessem experienciar que
o0s seres humanos sdo marcados e se diferenciam mais por experiéncias
culturais proprias do que pela genética.

A partir dessa aproximagdo por meio de uma atividade interativa,
ficou mais facil introduzir os temas do contelido programado para essa
oficina. O conceito de género foi o primeiro a ser abordado, observando-
se a dimensdo cultural, a identidade, orientacdo sexual, amor,
conjugalidade e poder. Os conceitos de cultura, alteridade,
etnocentrismo e friccdo interétnica®® contribuiram para a reflexdo sobre
sexismo, machismo, discriminacdo e conflitos profissionais. Houve um

*“ Foram desenhados dois corpos femininos e dois corpos masculinos. Um de
cada sexo/género foi recortado e posteriormente colado em cima do outro que
havia ficado inteiro.

* Muitos relatos de mulheres que, durante a infancia, apanharam dos pais
porque queriam ou estavam brincando com os meninos. A divisdo sexual das
tarefas domésticas também foi bastante frequente nos depoimentos.

“ Importante destacar que durante a explicacéo sobre friccdo interétnica, surgiu
a questdo da “friccdo na Eletrosul”: entre o setor administrativo e o técnico
(engenheiras/os, técnicas/os); entre as/os novas/os e as/os velhas/os; entre a sede
e as regionais. Em outras regides: “a gauchada da Eletrosul” como sio
conhecidas/os.
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intenso envolvimento do grupo no debate destes temas €, aos poucos,
diferencas e categorias como orientacdo e praticas sexuais,
heterossexualidade compulséria, masculinidades, identidades trans e
outras foram sendo apresentadas e refletidas por todas/os.

29.10.2014

As atividades no segundo dia de oficinas iniciaram com uma
breve apresentagdo das/os participantes, uma vez que ja haviam se
apresentado de forma mais ampla no dia anterior. As docentes
ministrantes foram Teresa Kleba (Servigo Social UFSC), Lucina Zucco
(Servigo Social UFSC) e Jair Zandond (Letras UFSC). Como as oficinas
foram planejadas para conter ao menos uma dinamica de grupo, Luciana
comegou pedindo para as/os presentes se darem as maos e formarem um
circulo de costas para o centro. Na sequéncia, as pessoas deveriam
voltar-se de frente para o centro do circulo sem soltar as maos. Houve
muita confusdo porque simplesmente ninguém conseguia fazer o que ela
estava pedindo. Acharam que fosse uma pegadinha, mas Luciana
mostrou que era possivel e explicou que essa dindmica representa a
reorganizacdo, o trabalho coletivo, em equipe, que possibilita avangos e
que no dia a dia, muitas vezes, é preciso haver deslocamento, sair da
zona de conforto para haver mudancas e transformagdes.

O tema da aula era Género, poder, violéncias e relagdes étnico-
raciais e Jair apresentou para a turma a boneca Abayomi*’, explicando a
sua origem e o seu significado. Foi outro momento bem descontraido,
pois as pessoas tiveram a oportunidade de confeccionar sua propria
boneca Abayomi*. Depois, Jair pediu que cada participante desse um
nome para sua boneca, descrevesse a cor”, sua orientagdo sexual e uma

“" Abayomi (abay = encontro; omi = precioso): significa aquela/e que traz
alegria. Sua histdria tem origem na época da escraviddo. As mulheres negras
confeccionavam essas bonecas com pedacos de suas saias, (nico pano
encontrado nos navios negreiros, para acalmar e trazer alegria principalmente as
criangas. A Abayomi é produzida apenas por meio de amarrages e nos, a partir
de sobras de panos e criatividade, sem uso de cola ou costura. Atualmente, no
Brasil, é usada como uma bandeira para fortalecer a auto-estima da populagédo
afro-brasileira e é considerado um amuleto para todas nés. Disponivel em:
<http://vww.geledes.org.br/bonecas-abayomi-simbolo-de-resistencia-tradicao-
e-poder-feminino/#gs.ZZws7xg>. Acesso em 16/06/2017
“ Independente de sexo/género é sempre um momento muito descontraido em
ualquer oficina, pois as pessoas amam fazer sua prépria Abayomi.
Originalmente, a boneca Abayomi é confeccionada com tecido preto
representando sua cor, mas, para a oficina na Eletrosul, a equipe optou por fazer

4
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qualidade dela. A partir das caracteristicas que foram atribuidas as
bonecas, as pessoas se reuniram em grupos para debater como essas
caracteristicas se ddo no ambiente de trabalho; se a orientagéo sexual ou
os adjetivos tem relagdo com como elas sdo conhecidas neste ambiente.

As/os cursistas foram instigadas/os a pensar sobre os processos
de construcéo do masculino e do feminino — o homem mais ativo, mais
agressivo, enquanto que a mulher sdo atribuidas caracteristicas de
passividade e delicadeza — que acabam criando barreiras na projecao
profissional das mulheres. “Como esperar que as mulheres sejam
protagonistas nos espagos de trabalho se a elas sdo pré-determinados
papeis que nao se encaixam nesse perfil? Como é possivel que mulheres
ativas ainda ndo estejam em cargos de chefia ou lideranca?” Uma
cursista mencionou Simone de Beauvoir e a importancia que ela teve
como uma das primeiras tedricas feministas a desconstruir os papeis de
género.

Na aula do dia anterior, por falta de tempo, havia ficado dividas
sobre o que ¢ “feminismo”, exatamente. Por isso, diante das discussdes
que emergiram em torno do género das palavras®, Teresa passou
perguntando se alguém na sala se considerava feminista. As respostas
foram surpreendentes: as/os cursistas quase que em unanimidade
responderam que ndo. Nitidamente a maioria das/os participantes tinha
uma nogéo equivocada do que é feminismo. Para elas/es, feminismo era
0 oposto de machismo, ou seja, se 0 machismo afirma que os homens
sdo superiores as mulheres, o feminismo afirmaria o contrario, que as

as bonecas de outras cores: amarelo, branco, marrom, bege, preto e rosa. Essa
“adaptag@o” em relagdo a cor da boneca estava relacionada com a dindmica
seguinte a confeccdo, a de identificar a boneca, e buscou mostrar que, mesmo
conhecendo a historia, inconscientemente as pessoas preferem cores “mais
claras”. Apenas trés pessoas usaram o tecido preto para confeccionar sua
boneca. A opgdo de usar outras cores para o corpo da Abayomi foi adotada
apenas na primeira turma.

% A discussdo teve inicio quando um dos participantes falou que no
contracheque da empresa a funcdo vem descriminada no masculino, mesmo
quando a empregada é mulher e existindo a palavra no feminino: ge6logo,
engenheiro, contador, administrador, psicélogo etc. Mas a discussao incendiou
mesmo quando veio a tona o uso da palavra “presidenta”. A maioria respondeu
que acha o termo forgado, assim como “chefa”, mesmo essas palavras existindo
no dicionario. Uma participante, entretanto, justificou que a partir do momento
que passamos a utilizar a palavra chefa ou presidenta, n6s comegamos a nos
preparar, a nos acostumar com a forma feminina no poder e por isso a
importancia de usar o termo no feminino.
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mulheres sdo superiores aos homens. Perguntadas se se consideravam
machistas, uma das alunas respondeu que “sim, porque a nossa
educacdo é muito machista. Quantas piadinhas as mulheres que
ascenderam  profissionalmente receberam, inclusive de outras
mulheres...”

Um dos cursistas, justificando a sua militancia, disse que se
considera feminista:

[...] quero lutar pela causa da mulher [...] que ela
possa ter acesso ao espaco publico tanto quanto o
homem, no sentido de equidade. Ndo que ela
tenha que ser melhor ou mais competente, mas
que ela tenha o direito ao acesso igual, a
oportunidade tem que ser igual. [...] A condicdo
de ser mulher ndo pode ser uma barreira.

30.10.2014

O terceiro dia de oficinas foi uma provocacdo as/aos cursistas,
para criar estranhamento e desconstruir conceitos preconcebidos. O
tema da aula era Mulheres e politicas publicas de género e raga e, como
um dos temas programados seria “Aparéncia e poder no trabalho”, as
pesquisadoras Marie-Anne Leal, Daniela Novelli e Olga Zigelli Garcia
decidiram ir trajadas de maneiras bem distintas: a primeira fazia o estilo
“executiva”, usando um modelito basico de saia justa até o joelho, blusa
e blaser, adequada ao ambiente empresarial; a segunda estava vestida de
forma mais despojada, calca de brim, blusinha basica e um casaco caqui;
e a terceira fazia o estilo “perua”, vestida com uma calga pantalona preta
de tecido esvoacante e blusa também preta, colada ao corpo e coberta de
lantejoulas, ideal para uma festa noturna. Conforme iam chegando na
sala, era impossivel ndo notar os olhares de espanto/reprovacdo das/os
cursistas para com a roupa de Olga.

Olga deu inicio as atividades com a dinamica dos grupos
cambiantes, também conhecido como “Jogo das Identidades”, que
consiste em uma série de perguntas® que, conforme vido sendo

* 1. Quem é casada/o; 2. Quem tem filha/o (s); 3. Quem ja vivenciou alguma
situacdo de preconceito no trabalho; 4. Quem ja& presenciou/testemunhou
alguma forma de preconceito na familia ou com pessoas préximas; 5. Quem
conhece, na familia, alguma mulher que tenha negécio proprio; 6. Quem
conhece, nas suas relagcbes pessoais, alguma mulher que tenha um cargo
importante em uma empresa; 7. Quem exerce cargo de chefia; 8. Quem acha
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apresentadas, separam 0 grupo inicial em pequenos grupos que vao se
“intercambiando”. A cada nova categoria (sexo, idade, estado civil,
identificacdo racial), a sala ganha uma configuracdo diferente, nunca
permanecendo fixa e imutavel. Otima para se pensar sobre as diversas
categorias identitarias que permeiam diferentes marcadores sociais da
diferenca e que, apesar das aparentes diferencas entre as/os sujeitas/os e
seus modos de vida, algumas caracteristicas acabam por aproxima-
las/os, tornando-as/os semelhantes sob algum(ns) aspecto(s). Daniela
falou do campo de estudos “Mulheres na Ciéncia”, tratando de
importantes publicacdes da area, da Academia Brasileira de Ciéncias, da
reduzida participacdo de mulheres em cargos administrativos das
principais instituicbes de Ciéncia e Tecnologia do Brasil, além de
mulheres politicas, empresérias, ativistas bilionarias, especialistas em
tecnologia e celebridades que fizeram parte da publicagdo das 100
mulheres mais poderosas do mundo segundo a agéncia Forbes. Marie
tracou um panorama sobre a origem e a evolucao das politicas publicas
no Brasil e no mundo, tendo como foco a participagdo politica das
mulheres e 0s primeiros movimentos sociais desde o inicio do século
XX até suas Ultimas décadas, instigando as/os cursistas a refletir sobre
as condicOes histdricas e socioculturais nas quais 0s movimentos de
mulheres emergiram, bem como o contexto em que as leis foram sendo
criadas. Apresentou, ainda, as leis, as politicas publicas e os programas
de acdo brasileiros, desde 1827 até 2014, entrando na questdo das
politicas brasileiras para a populagdo LGBT.

Depois do intervalo, Daniela chamou Olga e Marie para frente e
explicou que elas ndo estavam vestidas assim despropositadamente, que
tudo ndo passava de uma performance para abordar o assunto “roupa-
atitude-comportamento” e a diferenca entre “formalidade x adequagao”
no ambiente de trabalho. Nesse momento, ouviu-se um sonoro
“Aaaahhhh!”, seguido de expressoes de alivio, espanto, surpresa,
diversdo e muitas gargalhadas. Olga perguntou quem se incomodou ou
se chocou com a roupa dela: quase todas as pessoas levantaram a mao.
Foi um momento muito interessante onde as pessoas comegaram a
levantar suas hip6teses para ela estar vestida daquele jeito. Uma disse
que achava que fosse da personalidade dela. Outra pensou que Olga
fosse hierarquicamente superior as outras palestrantes. Essa brincadeira
demonstrou o quanto a roupa pode “falar” sobre a pessoa que a usa,
levando a certos juizos, preconceituosos ou nao.

que mulher tem um estilo de lideranga diferente do homem; 9. Quem ja ouviu
falar de politicas publicas de género.
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Depois de Daniela passar uma atividade relacionada a vestimenta
nos espacos de trabalho, Olga explicou que a roupa tem a ver com
sexismo. Apesar de o tema ter aparecido nas discussdes da primeira
aula, a palavra sexismo nao fora mencionada (ou passara despercebida)
e a maioria revelou nunca ter ouvido falar. Ela explicou seu significado
e que, de um modo geral, € usado como exclusdo ou rebaixamento do
género feminino e/ou homossexuais.

Olga perguntou se alguém na sala ja presenciou alguma situacao
de sexismo no trabalho. Houve siléncio e ninguém se manifestou nesse
momento. Entdo, ela passou dez relatos veridicos de mulheres que
sofreram sexismo™ e, a partir da leitura destes relatos, algumas cursistas
comegaram a relatar sobre suas proprias experiéncias que eram muito
parecidas com as que acabaram de ler. A partir de uma discussdo sobre a
inferiorizacdo do trabalho da mulher, um rapaz da area de engenharia
disse que se lembrou de quando estava na faculdade, ouviu alguém dizer
quando uma colega mulher recebeu a prova e tirou nota 7,0 o
comentdrio de um colega homem foi: “Pra ti t& bom!”. Outra colega
relatou que é bem comum gravidas ouvirem que depois de ser mae, ndo
vai mais se interessar pelo trabalho, porque ela ndo vai mais dar
prioridade para o trabalho. Mas um relato chamou mais a aten¢do: uma
cursista contou que quando mudou de cargo, muitas pessoas deixaram
de falar com ela e que, até mesmo nas conversas com colegas antigas/os,
que ela considerava como amigas/os, a relagdo mudou. Quando surge
algum tema mais controverso, evitam falar na frente dela e é comum
ouvir: “ihh, cuidado!”.

31.10.2014

Suzana Tolfo, professora do Departamento de Psicologia da
UFSC, comecou falando sobre os aspectos do trabalho, o que significa
trabalhar e o que isso tem a ver com género. O tema da aula era Mulher
e Trabalho e Suzana pediu para as pessoas escrevessem num papel o
que vem a mente quando se fala em trabalho. Bem estar, satisfacéo,
prazer, ocupacdo, dinamismo, organizacdo, realizacdo pessoal e
profissional, auto estima, status, amizades, hierarquia, compromisso,
autonomia e qualidade de vida foram algumas das respostas mais
comuns, mas algumas respostas sairam um pouco dessa visdo. Uma
funcionaria relatou que, por trabalhar no departamento de gestdo de
pessoas, sofre muita pressao das/os colegas sobre informacdes sigilosas:
“Quanto vai ser o reajuste?”. Outras relataram que passam muitas horas

%2 Os relatos encontram-se no Anexo A (pagina 125).
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do dia envolvidas no trabalho; incluindo o tempo de deslocamento,
ficam até 12 horas fora de casa. Outra, ainda, que tem sempre a sensacao
de que ndo produz o suficiente no seu trabalho.

Durante a oficina, Suzana brincou perguntando se alguém da
turma tinha por sobrenome Eletrosul. Houve um momento de
burburinho na sala e a maioria ndo entendeu o que ela quis dizer. Ela
explicou que é ser identificado principalmente com relagdo ao setor em
que trabalha na empresa. Todas/os disseram que, por ser uma empresa
muito grande, sdo conhecidas/os pelo primeiro nome seguido do setor
em que trabalham.

Quando a professora entrou no assunto do trabalho doméstico, o
pessoal se empolgou para falar. Comecou pelas mulheres e logo os
homens também se manifestaram sobre o assunto, em como o trabalho
realizado em casa € desvalorizado, e como é comum alguém que nédo
tem emprego remunerado ser taxado de “desocupado”. Houve discussdo
sobre a questdo da mulher ndo trabalhar fora, na nossa sociedade, ainda
é aceitavel, mas ndo é aceitavel um homem que ndo trabalha, mesmo
que ele esteja em casa cuidando dos filhos e das atividades domésticas,
papel geralmente atribuido as mulheres.

Suzana explicou que toda essa discussdo serve para refletirmos
sobre os significados do trabalho na vida das pessoas, e que o trabalho
pode ser fonte tanto de prazer quanto de sofrimento:

e Significado positivo: prazer, capacidade de transformar,

satisfacdo, contribuicdo social, reconhecimento, SAUDE...

e Significado instrumental: emprego e remuneracgéo,

sobrevivéncia...

e Significado negativo: tortura, sofrimento, fardo, violéncia,

DOENCA,..*

Questionou as presentes para refletirem sobre esses aspectos nas
suas relagdes de trabalho. Comegou um debate sobre essas questdes e
todos tiveram algum relato (chegando a desabafos) sobre seu trabalho.

Para uma cursista, falta para os gestores saber lidar/trabalhar com
a diversidade de pessoas que possuem funcbes diferentes. Os gestores
ndo sabem lidar com pessoas e, por isso, a relacdo no trabalho, muitas
vezes, torna-se insuportavel. Contou que falou essas coisas para o chefe,
mas chegou a conclusdo de que ndo iria mais reclamar por medo de ser
prejudicada. Para outra, 0s gestores devem gerenciar conflitos e eles ndo

%3 Fonte: Material elaborado e utilizado por Suzana Tolfo nas oficinas.
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sabem fazer isso. Para um funcionéario, o problema é quando colocam
alguém da area técnica para gerir pessoas.

Aos poucos, relatos de conflitos nos espacos de trabalho foram
surgindo. Uma funcionaria, que passa o dia tentando resolver e conciliar
os problemas que aparecem na ouvidoria, relatou que no seu trabalho,
certa vez, uma pessoa chegou dizendo que ela ndo era para estar naquele
lugar, pois o cargo deveria ser seu.

Apo6s o intervalo, Suzana passou uma folha representando uma
agenda. Cada uma/um deveria criar uma legenda com cores diferentes e
representar essa cor na agenda diaria/semanal. Foi um momento bastante
descontraido e de muitas risadas na sala. Aparentemente, uma das
participantes esqueceu-se de incluir alguma coisa na agenda e comentou
com a colega do lado. Deram muitas gargalhadas.

Um grupo comecou a discutir sobre a administracdo do tempo.
Um participante relatou que teve um amigo que se deu conta de que
trabalhava demais quando o filho, muito pequeno, reclamou do pai para
a méde e percebeu que precisava dar mais importancia a familia.

Passado algum tempo, Suzana perguntou o que acharam das suas
agendas. Um cursista comentou que sua agenda ficou menos colorida
que as das mulheres. Comparou a dele com a de outro homem na turma
e constatou que a agenda dele também tinha menos cores. Por fim, as
duas colegas que haviam esquecido algo revelaram que se esqueceram
de incluir na agenda a hora do sexo. Esse ponto também foi discutido, ja
que existem muitas discussdes sobre quais sdo (ou deveriam ser)
consideradas atividades da terceira jornada de trabalho da mulher.

Houve um siléncio significativo na sala quando Suzana comegou
a falar sobre liderangas. Fez alguns questionamentos sobre como 0s
papéis de género influenciam na capacidade de lideranca e como as
mulheres estdo se aperfeicoando sempre mais para assumirem espacos
antes reservados exclusivamente aos homens.

Uma cursista fez um desabafo: “a gente vai sempre se culpando
muito. Por que a gente sempre se culpa tanto? Por que eu escolhi
trabalhar 10 horas? Por que ndo fiz outras escolhas?” Outra relatou que
esta numa fase de conflito em sua vida, porque tem 35 anos € esta no
momento de decidir se quer ter filha/o ou ndo. Ter filha/o significa um
dilema na vida dela porque ndo podera estar presente tanto quanto
gostaria, uma vez que fez uma escolha profissional e gosta do seu
trabalho.

“Os homens ndo se culpam!”
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3 TRABALHO DE CAMPO: NARRATIVAS E
APRENDIZAGENS

Nesse capitulo, abordo alguns conceitos estudados durante o
curso de graduacdo e que me ajudaram a compreender o campo de
pesquisa. O objetivo € ver como as categorias de analise aparecem
durante o trabalho de campo e, também, nas narrativas das pessoas
envolvidas neste trabalho, tanto cursistas, como organizadoras/es do
curso “Potencialidades da Lideranca Feminina”. Apresento, também,
com base nas entrevistas, as percepg¢fes das/os cursistas em relacéo a
relevancia do curso no contexto da Eletrosul e nas suas trajetorias
pessoais e profissionais.

3.1 Papeis de Género: masculinidades, feminilidades, habitus

Como mencionado no capitulo anterior, um dos temas mais
abordados nas oficinas foi sobre os papéis de género e como estes
podem criar/manter barreiras para a ascensdo e sucesso profissional das
mulheres. N&o poucas cursistas afirmaram que para poder ter sucesso
profissional é preciso, muitas vezes, abrir mado da maternidade devido a
associa¢do que a maioria das/os gestoras/es faz da “mulher-mae”. Esta
situacdo cria uma condigdo de angustia para as mulheres, pois ficam
divididas entre a realizagdo da maternidade ou profissional.

Para uma funcionaria que realizou o curso, uma das coisas que
mais marcaram em sua carreira profissional foi o retorno ao trabalho
apos a licenca maternidade. Ela narra que, apesar de ser um direito, é um
momento de muita fragilidade e muito dificil de conciliar o retorno ao
trabalho.

E8: O entendimento das pessoas, dos colegas, dos
gestores... Por mais que existam politicas,
beneficios, ainda, no dia a dia, é dificil a gente
conciliar esse retorno... para a empresa. Porque ao
mesmo tempo que vocé tem o direito de estar de
licenca, tem o direito de amamentar, de se
ausentar, de poder acompanhar o seu filho ao
médico [...] € um periodo que a mulher ta sensivel
mesmo, ela ta dividida entre deixar o filho, tem
toda essa adaptacdo e a retomada das atividades
de trabalho [...] € uma vida de equilibrista... nds
tentamos nos equilibrar nesses dois... sdo dois
polos, né, familia e trabalho. E a gente nao quer,
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também, deixar de fazer as nossas atividades na
empresa, muitas vezes, por receio de perder em
termos de carreira e até mesmo 0 proprio
emprego. Embora o que nds vivemos aqui, ainda,
eu considero mais privilegiado do que na
iniciativa privada...>

Esse medo de serem prejudicadas profissionalmente foi reportado
por varias participantes do curso e tem feito com que muitas mulheres
deixem para serem mdes mais tarde, priorizando a carreira profissional e
colocando a maternidade em segundo plano.

A dupla jornada de trabalho a que estdo submetidas é outra
situacdo que implica em prejuizo para as mulheres, uma vez que ndo
atendem & ‘“organizacdo produtiva e empresarial predominante, que
continua baseada na ideia de uma dedicagdo quase exclusiva do
trabalhador & empresa e de um tipo ideal de trabalhador que deve estar
integralmente a sua disposicdo” (ABRAMO, 2010, p. 20). Nessa
perspectiva, a mulher

[...] passa a ser vista como uma trabalhadora
inadequada ou menos produtiva, 0 que, por sua
vez, terd& um impacto negativo nas suas
possibilidades de promogdo e ascensdo na
empresa e de obtencdo de uma remuneracao igual
a dos homens por um trabalho de igual valor, tal
como preconizado na Convencdo n. 100 da OIT,
195 (Remuneracdo igual para trabalho de igual
valor) e na legislagdo da maioria dos paises.
(ABRAMO, 2010, p. 21)

Infelizmente, apesar dos avangos, ainda vivemos numa sociedade
essencialista do feminino e masculino, que determina o que é de homem
e 0 que é de mulher. A construcdo social dos papeis de género faz com
que sejamos agentes nesse cenario e, cotidianamente, representamos 0s
papeis a nos designados de uma forma natural e irrefletida
(BOURDIEU, 2014) e continuamos a reproduzir esse sistema. Segundo
Miriam Grossi (1992, p. 11),

Na construcdo ideolégica do género feminino a
no¢do de “natureza feminina” vai ser central: as

** Entrevista realizada em 27/09/2016.
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mulheres sdo vistas como mais emotivas por sua
psique mais fraca, ligadas ao afetivo pelo destino
“natural” de maternidade, portanto mais proximas
do “oculto” e do “sagrado”.

Ao homem sempre foi atribuido o objetivo, enquanto que a
mulher, o subjetivo®. Além disso, os papéis atribuidos s mulheres

[...] como a dedicag8o prioritaria & vida doméstica
e aos familiares, colaboraram para que a
domesticidade feminina fosse vista como um trago
natural e distintivo, mas também como um valor a
partir do qual outros comportamentos seriam
caracterizados como desvios. (BIROLI, 2015, p.
32)

A partir disso, a ocupacdo de cargos de chefia e decisdo pelas
mulheres, priorizando a realizacdo profissional, passa a ser postulado
como um ‘“comportamento desviante” e antinatural. Por mais que
tenhamos avangado no que se refere a autonomia das mulheres, antigos
pressupostos ainda criam sentimentos de conflito e culpa em relacéo a
maternidade.

Para compreender as origens dessa “construgdo social” ou
“ideoldgica”, uma leitura que me ajudou foi “Um Amor conquistado: o
mito do amor materno” de Elizabeth Badinter (1985). Ela narra em
detalhes o esfor¢o realizado por tedricos e autoridades da Europa, desde
o0 século XVI e que perdurou até final do XIX e inicio do XX, para
convencer as mulheres a se voltarem para os cuidados com as/os

% Georg Simmel (2006) descreveu o predominio de uma “cultura” que define a
existéncia de “trabalhos de homem” e “trabalhos de mulher” existente em nossa
sociedade como um fato historico. Em “Filosofia do Amor”, publicado em 1902
(época em que a Europa tinha acabado de passar por um processo de
modernizagdo trazendo a tona questdes antes deixadas a um segundo plano ou
que sequer eram lembradas.), o autor faz uma analise sobre o processo de
modernizacdo da economia pelo qual, pelo menos o Ocidente, vinha passando.
Para ele, o trabalho na cultura moderna é baseado na especializagdo e tal
processo teria, supostamente, atribuido ao homem uma cultura objetiva. Sendo
assim, os homens estariam mais aptos para assumir determinadas tarefas, devido
as suas caracteristicas naturais de serem mais objetivos e racionais. J& a mulher
teria sido “dotada” da cultura subjetiva, que ele considerava uma qualidade
altamente feminina e atribuindo a elas “as capacidades ligadas a intuigdo, aos
sentimentos e as ‘tarefas de cuidado’” (HOT, 2009, p. 2).
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filhas/os. Foi o inicio de uma campanha que Anthony Giddens (apud
SCAVONE, 2001, p. 49) chamou de “invengdo da maternidade”: o
surgimento da ideia de amor roméntico, a criacdo do lar e a modificagdo
das relagdes entre pais e filhos.

Em seu classico O Segundo Sexo, Simone de Beauvoir (1980)
procurou desconstruir a tese do “instinto biologico” ou “natural” — as
quais todas as mulheres estavam sujeitas devido a sua natureza — que
prevaleceu por muito tempo no discurso, tanto de homens quanto de
mulheres, e que incumbia a estas as fungdes ligadas ao cuidado, a
familia e & educacdo. Apontada como uma das primeiras teéricas
feministas, Beauvoir rejeitou esse conceito como sendo um pressuposto
natural imutdvel, mas sendo uma condi¢do cultural e socialmente
construida. Em referéncia as identidades humanas e a alteridade, ela
questiona a existéncia de uma “feminilidade” atribuida as mulheres pela
sociedade: “Se hoje ndo ha mais feminilidade, é porque nunca houve”,
afirma Beauvoir (1980, p. 8). Para a fil6sofa, a feminilidade sempre foi
uma ficcdo inventada pelos homens e acolhida pela sociedade, sendo
aceita inclusive pelas mulheres, e langa questionamentos como “de onde
vem essa submissdo da mulher?” O que levou, ao longo dos tempos, a
sujeicdo das mulheres na categoria do Outro, do “inessencial perante o
essencial”? (BEAUVOIR, 1980, p. 12). Na perspectiva da autora, 0s
pressupostos de que o homem é o ser absoluto enquanto a mulher é o
outro, inculcaram nas mulheres a falsa ideia de fragilidade, seduzindo-as
com as teorias de aceitacdo e dependéncia, e determinando quais
caracteristicas e atividades seriam natas e inatas a elas.

Durante as oficinas, por diversas vezes o tema sobre os papéis de
género era questionado pelas cursistas: “Por que somos assim?”
Pesquisadoras como Juliane Odinino e Soraia de Mello, cujas areas de
estudos estdo relacionadas a construcdo dos papéis de género e da
divisdo sexual do trabalho, explicaram que a construcdo do género
ocorre desde a infancia, quando as meninas sdo ensinadas a ser
delicadas, cuidadosas com seus modos de se portar e falar. S&o
estimuladas a serem cuidadoras ao serem presenteadas com bonecas,
casinhas e cozinhas, enquanto que os meninos sdo incentivados a correr,
jogar futebol, ocupar os espacos publicos. Todo esse conjunto de
condic¢des impostas influencia no desenvolvimento psicoldgico e social
dos seres humanos.*®

De acordo com Pierre Bourdieu (2014), as condi¢Ges de
participacdo social dos individuos na sociedade baseiam-se na heranca

% Diérios de campo, 25/03/2015 e 19/08/2015.
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social®’. Todos os individuos carregam em si um acimulo de “bens
simbdlicos” que se refletem na forma de pensar e agir. Sdo os conceitos
“invisiveis” que nos cercam e que nos levam a formulagcdo de
“esquemas inconscientes de percepcdo e apreciagdo” (BOURDIEU,
2014, p. 17). Nossas escolhas sdo, muitas vezes, reflexo daquilo que
apreendemos no meio social em que vivemos e que estdo incorporados
a0 nosso habitus, contribuindo para a manutengdo de “pré-conceitos”.

A divisdo entre os sexos parece estar “na ordem
das coisas”, como se diz por vezes para falar do
que é normal, natural, a ponto de ser inevitavel:
ela estd presente, a0 mesmo tempo, em estado
objetivado nas coisas [...], em todo 0 mundo social
e, em estado incorporado, nos corpos € nos
habitus dos agentes, funcionando como sistemas
de esquemas de percepcdo, de pensamento e de
acdo (BOURDIEU, 2014, p. 21).

Loic Wacquant (2007, p. 66) refere-se ao conceito de habitus
como “a interiorizacdo da exterioridade e a exteriorizacdo da
interioridade”. [Essas praticas estdo inscritas nas estruturas do
pensamento e no corpo e é constitutivo do habitus, por meio das quais
os individuos elaboram suas trajetérias, assegurando a reproducgdo
social. O habitus reproduz estilos de vida, julgamentos morais, estéticos
e politicos (Bourdieu, 2014). E o meio social que influencia na
construcdo dos individuos. Esse processo decorre de uma internalizago
processual, que se dd em uma relacdo dialética de interacdo com o
mundo externo (MARTINS, 1997). Desde a primeira infancia
convivemos com individuos culturalmente definidos e passamos a
reproduzir o que vivenciamos.

Entretanto, somos confrontadas/os diariamente com as
transformagdes. Os papéis de género outrora impostos ndo cabem mais
ante as novas configuracfes e arranjos sociais, mas, ao mesmo tempo,
precisamos ir contra aquilo que foi inscrito em nossa formagéo,
causando conflitos internos e externos como o0s descritos pelas/os
cursistas. Como assimilar todas essas transformacBGes sem entrar em
conflito com aquilo que nos foi ensinado desde a infancia?

Durante a oficina ministrada por Luciana Zucco, Teresa Kleba e
Marie Leal, turma 2, houve uma discussao muito intensa sobre a questdo
da violéncia doméstica. Um cursista questionou as estatisticas, alegando

" Actimulo de bens econdmicos, culturais, sociais e simbélicos.
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que s6 os homens sdo “pintados” como violentos, frisou que ha também
mulheres que batem em homens, mas estes ndo ddo queixa por
vergonha®. Vérias cursistas comecaram a rebater, afirmando que as
estatisticas sdo incontestaveis, pois, apesar de também haver casos de
mulheres violentas, bem como casos de violéncia em relacionamentos
homoafetivos, a maioria das vitimas nos casos de violéncia domeéstica é
do sexo feminino. A violéncia contra as mulheres, o feminicidio, é
proporcionalmente muito maior.

Ele também levantou outra questdo: “os homens se aposentam
mais tarde e morrem mais cedo”. Esse ponto foi muito interessante, pois
possibilitou o debate sobre masculinidades. Luciana explicou que 0s
homens morrem mais cedo por conta de outros fatores, entre eles, a
violéncia publica, a violéncia no transito e por problemas de salde.
Segundo a pesquisadora, é também um recorte de género, pois 0S
habitos e costumes tipicos da construgdo do masculino atuam nesse
contexto: homens bebem mais, fumam mais e sdo mais agressivos.

Meu pai sempre dizia: fiz muita besteira na vida,
mas nunca me arrependi de nada, sé de uma coisa:
de ter colocado cigarro na boca. Porque na minha
época, homem que era homem fumava. (Luciana
Zucco, oficina 25/03/2015)

Toda essa discussdo acabou entrando para a importancia da
desconstrucdo dos papéis de género e o que ficou evidente é que as
transformagdes, que j& estdo presentes no dia a dia, estdo criando muitos
conflitos internos tanto em homens quanto em mulheres, isso porque
ainda ha muita resisténcia as mudancas.

O cursista afirma: “Hoje o0 homem pode chorar, mas no momento
seguinte, imediatamente, ele precisa ser o superman. Essas oscilagfes
estdo acabando com os homens!”

Assim como a construcdo social do feminino tende a diminuir as
mulheres, a constru¢do social do masculino, ao preconizar o0 oposto,
impde aos homens exercer esse papel. O homem, enquanto
representacdo da forcga e virilidade, precisa estar sempre forte, ndo pode
chorar nem fraquejar, pois estas sdo representacdes do feminino.

% O comentario do cursista foi mais uma provocacdo as colegas e as
ministrantes, chamando-as para o debate, pois durante todo o curso ele se
mostrou uma pessoa aberta ao dialogo e consciente dos problemas de género.
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O privilégio masculino é também uma cilada e
encontra sua contrapartida na tensdo e contensdo
permanentes, levadas por vezes ao absurdo, que
impde a todo homem o dever de afirmar, em toda
e qualquer circunstancia, sua virilidade.
(BOURDIEU, 2014, p. 75-76)

Teresa explicou que a desconstrugdo dos papéis de género ndo
afeta s6 os homens, e que essas oscilacbes também acometem as
mulheres, pois elas também se sentem em conflito com as mudancas.

Uma aluna que é engenheira desabafa:

Muitas vezes eu me pergunto: o que estou fazendo
aqui? [...] fui fazer uma profissdo masculina! [...]
Eu sempre trouxe dentro de mim os conceitos de
igual, se vocé pode, eu também posso [...] mas pra
vocé estar numa relagdo, vocé quase que precisa
aceitar o papel daquela mulher do passado [...]
vocé fica numa situagdo esquisita porque vocé
fica numa situac¢do de “ser e ndo ser’’! Porque, por
mais moderno que o cara seja, ele ndo da conta
dessa modernidade, 0 ego dele ndo aceita, ndo
funciona, sempre da problema...

Ao tensionar o determinismo histérico da feminilidade, Simone
de Beauvoir abriu as portas para que as mulheres pudessem decidir
sobre sua vida e escolher o seu préprio destino, libertando-as de ideias e
mitos pré-concebidos. “Levei toda a minha juventude a lixar-me para a
opinido dos outros” afirma a filésofa no documentério intitulado
“Simone de Beauvoir, uma mulher atual”®®. Instaurou, assim, uma nova
forma de pensar o0s sujeitos, os quais podem ser livres para desempenhar
0s papéis que desejarem independente dos conceitos impostos pela
sociedade. Entretanto, essa abertura impds as mulheres outros desafios.

Luciana, complementando a fala de Teresa, explica:

Ndo é dificil s6 pra vocés homens, é pras
mulheres também. [...] Porque a elas, hoje, é
cobrado [...] que elas sejam boas no trabalho, que
elas tenham produtividade, que elas sejam

* Disponivel em: http:/filosofiaemvideo.com.br/simone-de-beauvoir-uma-

mulher-actual-simone-de-beauvoir-une-femme-actuelle-2008/.  Acesso  em:
16/06/2017.
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competitivas, que elas sejam agressivas, e ainda
assim [...] dentro de casa € que ela cuide...

E nesse momento a aluna engenheira completa a frase de
Luciana: “que ela s6 aceite e que nunca dé opinido [...] porque se vocé
for uma mulher muito macho dentro de casa ndo vai dar certo!”

3.2 Dominagdo, poder, agéncia e resisténcia

Durante a realizagdo da oficina Género, Educacdo e Cultura
realizada no dia 18/08/2015, por ser uma turma muito grande, Miriam
mudou um pouco a dindmica do “Corpo Cultural” mesclando com a
dindmica do “Jogo das Identidades”. Ao invés de cada uma/um relatar o
que escreveu — o que levaria muito tempo — ela foi chamando as pessoas
para formarem grupos especificos, de acordo com algumas
caracteristicas. Na sequéncia, as/os cursistas foram questionadas/os
sobre o processo de formacdo de cada uma/um. Ao serem
interpeladas/os sobre experiéncias marcantes na escola, muitas/os
reportaram ter sofrido bulling por motivos dos mais diversos: por usar
6culos, ser gordinha, ser do interior, de classe social diferente.

Além do preconceito das/os colegas da escola, houve relatos de
violéncia por parte das professoras como deixar uma aluna em pé por
ndo ficar parada: “ja que tu nao ficas parada, ficas s6 andando pela sala,
ndo precisas de cadeira”; ou levar “reguada” por ler sem fazer as pausas
da virgula e do ponto. Para uma aluna, “essas dificuldades fazem com
gue a gente se torne mais forte; tem dois pontos: ou tu enfraqueces de
vez ou vais buscar uma supera¢do” ao relatar que, apds ser chamada de
burra por uma professora de inglés, buscou fazer aulas de inglés para se
fortalecer (Diario de campo, 18/08/2015).

Esses relatos trouxeram para a analise os conceitos de “agéncia” e
“resisténcia”. Michel Foucault (1998, p. 105) enfatiza que “onde ha
poder ha resisténcia”. Sherry Ortner (2007) afirma que a resisténcia ¢
uma categoria inerente a todos o0s sujeitos, bem como a agéncia:

A agéncia de projetos ndo esta necessariamente
relacionada com dominacdo e resisténcia, embora
algo disso possa existir. Tem a ver com pessoas
que nutrem desejos de ir além de suas proprias
estruturas de desigualdade; tem a ver, em suma,
com pessoas que jogam, ou tentam jogar, seus
préprios jogos sérios, mesmo se partes mais
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poderosas procuram desvalorizad-las ou até
destrui-las (ORTNER, 2007, p. 68).

Em entrevista realizada com uma cursista, situacbes que
envolvem a disputa por cargos de chefia — e, diga-se, de poder — foram
marcantes na trajetoria profissional dela na empresa. Revelou que as
disputas por espacos de poder ndo acontecem apenas com relagdo a
género, entre homens e mulheres, mas entre os homens também é muito
forte. Relatou que encontrou muita resisténcia no setor ao qual foi
designada como gestora de equipe, uma resisténcia velada, mas presente
nas atitudes dos colegas de trabalho. Logo no inicio da entrevista, ela
confessou que “cansou” e desistiu de “brigar” por achar que aquele
desgaste ndo fazia sentido para a sua vida:

E5: Tem muita gente que realmente se dispbe a
gastar muita energia pra disputar um... tem gente
que Vvé poder, eu vejo trabalho, mas tem gente que
vé poder [...] dai fui esvaziando... fui regredindo.
[...] me concentrei em fazer a parte que eu sei
fazer e que posso fazer... Realmente, disputa pela
disputa ndo havia sentido...

Ainda de acordo com a entrevistada,

E5: Entre eles [os homens] sempre houve essa
disputa, mas, entrando uma mulher na histéria ai a
coisa mexe mais com os brios [...] Eles ja ndo
conseguem perder para outro homem [..] e
quando chega a gente, ai fica mais dificil, sabe, ai
entram outras coisas e eles ndo querem perder a
questdo, a discusséo...

A “dominacdo masculina” (BOURDIEU, 2014), essa persisténcia
de ndo poder “perder” para uma mulher observada em nossa sociedade,
tanto no puablico como no privado, traz, por consequéncia, situacdes de
conflito. Ao buscar ocupar cargos e funcdes em espacos culturalmente
dominados por homens, as mulheres assumem o papel de agentes e
procuram realizar seus projetos de vida mesmo sabendo que irdo
encontrar resisténcia por parte de grupos hegemoénicos (ORTNER,
2007).
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Em seu depoimento, a cursista E5 lembra que foi um periodo
muito dificil, custou a aceitar, e precisou criar estratégias de abordagem
para conseguir “chegar” na geréncia para expor o seu ponto de vista:

E5: O que vocé descobre, pra sofrer menos: vocé
realmente tem que fazer papel de mulher [...] dar
mil voltas pra poder colocar uma situagdo ou uma
ideia. [...] se a pessoa falasse tal coisa e eu achasse
que ndo era, eu ja sabia que ndo adiantava falar
ndo... tinha que fazer assim: “ahd, hum, aha, ta,
ok...” dai ia embora, saia ¢ depois de uns dias
voltava: “entdo, eu tava pensando, quem sabe...”
sair da situacdo do confronto que a pessoa te disse
um negdcio e vocé chega de outro jeito, sabe? Por
isso que eu cansei! E muito desgaste.

Outra entrevistada, em seu depoimento, corrobora com o0s
aspectos relatados por E5. Questionada se durante sua trajetria na
empresa observou alguma situacdo que marcasse a diferenca entre os
sexos/géneros, ela foi incisiva:

E3: Ah, isso a gente vé todo dia! Assim 6, aqui na
empresa, como te falei anteriormente, a questdo
do género principalmente nos cargos de chefia
isso ai € muito arraigado. N&o é explicito porque
hoje as pessoas tém medo da implicagdo juridica,
né. Mas no dia a dia, no gota a gota, a gente vé
que existe essa diferenciagdo. As mulheres ndo
assumem cargos de chefia como os homens
assumem. Existe o medo assim, a gente V& isso.
Porque o corpo funcional nao é assim tdo jovem a
ponto de td& com a cabeca mais aberta, né. E
também a questdo da disputa dos sexos. Eles ndo
querem perder espaco pra mulher, de jeito
nenhum.

3.3 As avaliagdes do curso na perspectiva das/os cursistas

Um dos métodos utilizados para avaliar o curso foi através de
cartdes, nos quais, ao final de cada oficina, as/os cursistas deveriam

responder a trés questdes: “Que bom que...”, “Que pena que...” ¢ “Que
tal se...”.
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Apds a realizacdo do curso, foi enviado por e-mail as/aos
participantes um formulario de pesquisa — pesquisa do Google
Formularios® — para que expressassem sua expectativa com relacdo ao
curso e avaliassem de que forma essa experiéncia contribuiu nas suas
relacOes pessoais e profissionais. A intengdo era de que, fora da empresa
e longe da presenca de organizadoras/es e ministrantes das oficinas, as
respostas fossem mais “abrangentes”. Entretanto, essa foi outra
dificuldade encontrada durante a pesquisa: das 76 pessoas que
realizaram o curso, apenas 15 responderam.

Dado o baixo nimero de respostas ao formulario do Google,
entrei em contato novamente com as/os cursistas consultando-as/os se
estariam dispostas/os a me concederem uma entrevista para saber no que
0 curso contribuiu (ou ndo) na vida de cada uma/um. O objetivo das
entrevistas era obter um feedback do curso a partir das narrativas das/os
cursistas, uma vez que as entrevistas narrativas mostram-se sempre um
importante instrumento de andlise. Segundo Sandra Jovchelovitch e
Martin W. Bauer (2002, p. 91), “através da narrativa, as pessoas
lembram o que aconteceu, colocam a experiéncia em uma sequéncia,
encontram possiveis explicagdes para isso, e jogam com a cadeia de
acontecimentos que constroem a vida individual e social”. E através da
narrativa que se apreende uma quantidade infinita de informacGes, pois
a forma como a/o informante transmite o conteido — o olhar, 0 modo de

% O formulério encontra-se no Apéndice G (p. 117).

8 Além da presenca das pessoas envolvidas na organizacdo do curso, que
poderiam estar de alguma forma deixando as/os participantes “intimidadas/os”,
havia também a questdo do tempo. Todas as oficinas extrapolaram o tempo,
pois 0s temas eram extremamente atraentes as/aos cursistas e as discussdes
eram sempre muito proveitosas. Todas/os queriam falar sobre alguma
experiéncia vivida ou presenciada e ndo sobrava muito tempo para responder
aos questionarios e avaliagoes.

Importante destacar que havia uma preocupacgdo, tanto por parte de pessoas
envolvidas na organizagdo do curso (Comité de Género e Raca e funcionarias/os
que trabalham na area de capacitacdo da empresa, onde ficam as salas em que
foram realizadas as oficinas) quanto por parte de cursistas, com o horario, pois
as/os funciondrias/os ndo poderiam exceder o horario de saida da empresa. Nos
dias em que as oficinas aconteceram de manha e a tarde, a preocupagao era com
o0 intervalo de almogo: era preciso respeitar o tempo estipulado. Entdo, se a
oficina da manha fosse além das 12h00, as pessoas s6 voltariam préximo das
14h00, mesmo que as oficinas da tarde estivessem programadas para comegar as
13h30.
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falar, as hesitagdes — também fornecem dados para a analise®
Novamente o retorno foi pequeno: das 14 pessoas que responderam ao
convite, uma disse nao ter interesse e outra atua em Campos Novos, 0
que inviabilizou a possibilidade de realizar entrevista presencial. Devido
ao tempo disponivel e conflitos de horéarios, consegui realizar apenas
nove entrevistas, conversando com 10 pessoas no total®.

3.3.1 Feedback das/os cursistas

Como mencionado, foram utilizados basicamente trés métodos de
avaliacdo do curso para obtermos um parecer das/os cursistas: os cartdes
apos cada oficina, o formulario de pesquisa online e as entrevistas.

As respostas obtidas através dos cartdes foram, em sua grande
maioria, muito positivas, com algumas criticas em relacdo ao controle
do tempo. De modo geral, todas/os aprovaram os temas e abordagens
levadas pelas ministrantes. Muitas/os mencionaram em suas avaliacdes
que gostariam que o periodo de curso fosse maior para ampliar 0s
debates. Houve algumas poucas criticas em relacdo ao tempo dispensado
as discusses, sugerindo que devesse ser mais controlado para dar tempo
de abordar todo o conteido, mas a intengdo das oficinas, mais do que
levar os contelidos, era justamente a de proporcionar as discussdes entre
as/os participantes, com a mediacdo das ministrantes. Também houve
sugestdes para que mais pessoas que ocupam cargos de chefia/geréncia
participassem do curso. Tivemos também criticas contraditorias:
algumas pessoas sugeriram que fossem apresentadas mais teorias sobre
os temas abordados e outras, ao contrario, acharam que teve teoria
demais, sugerindo mais exemplos praticos, videos etc.. Houve ainda
criticas bem pontuais sobre alguns tdpicos abordados na primeira turma
e que procuramos melhorar nas turmas seguintes®. Dentre as sugestdes
apontadas nos cartdes, as mais recorrentes foram: melhor controle do

82 AnotacBes pessoais da aula com profa. Miriam Pillar Grossi no dia
08/09/2014 — Tépicos Especiais em Antropologia VIII - Trabalho de Campo,
Engajamento, Etica e Subjetividade.

% Uma das entrevistas foi com as duas pessoas do Comité responsaveis pelo
contato com o IEG. Essas pessoas também responderam ao convite para a
entrevista pessoal e, como eu ja havia entrevistado-as previamente como
representantes do Comité de Género e Racga, deixei para conversar com elas
apenas se houvesse tempo e se fosse necessario.

% Verificamos que as criticas recebidas foram causadas por equivocos de
interpretacdo, algumas abordagens ndo deixaram explicitas suas intencGes, o
gue causou mal-entendidos para alguns participantes.
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tempo, que o curso fosse obrigatério para todas/os funcionarios e que
mais pessoas em cargos de chefia/geréncia realizassem o curso.

Quanto & pesquisa (Google Formulérios), em relagdo as questdes
abertas, das 15 respostas recebidas, 14 foram positivas, mas uma nos
chamou a atencdo por reportar criticas bem duras ao curso, o que deixou
a equipe apreensiva e nos fez refletir sobre o que poderia ter deixado a
pessoa tdo insatisfeita. Alguma abordagem que a tenha ofendido? Ou
algo que tenha sido exposto e mal interpretado? Algumas poucas
pessoas participaram apenas de uma Unica oficina e seria possivel que os
temas apresentados nesse dia ndo fossem de seu interesse, ou tenha
achado a abordagem inapropriada? Como exposto anteriormente, cada
oficina continha a0 menos uma dinamica de grupo e algumas delas eram
provocativas, para chamar a atencdo sobre o tema que estava sendo
abordado e atuar como facilitadores para a desconstrucdo dos
paradigmas.

3.3.1.1 Respostas a pesquisa do Google Formulérios

Tendo em vista o0 reduzido nimero de respostas, optei por
reproduzi-las na integra, suprimindo apenas as que se referem ao
cargo/ocupacgdo atual para preservar o anonimato. Das 15 respostas
obtidas, em relacdo ao género obtivemos um nimero bem equilibrado de
registros, sendo que 0ito pessoas marcaram ‘“feminino” e sete
“masculino”. Em relagdo a idade, os registros foram: 28, 31, 33 (2), 34,
35 (3), 36, 37, 39, 42, 44, 45 e 53 anos. Sobre a ascendéncia, 11
responderam “branca/o”, duas “parda/o”, uma “negra/o” e uma “outros”.

Sobre a motivagdo para participar das oficinas, 12 pessoas
responderam ter interesse no assunto e trés por incentivo da empresa. 13
responderam ja possuir alguns conhecimentos sobre os temas abordados,
duas possuem bons conhecimentos sobre os temas abordados e todas
responderam que as oficinas proporcionaram novos conhecimentos
sobre 0 assunto.

Em relagdo a pergunta “Durante o curso vocé teve oportunidade
de reformular conceitos e pontos de vista que tinha a respeito das
tematicas?” todas responderam afirmativamente. Entre elas, 12
responderam que grande parte do que se falou tem aplicacdo pratica na
vida profissional, mas para trés pessoas (dois homens e uma mulher)
muito pouco do que se falou tem aplicacdo pratica em sua vida
profissional. Todas consideraram que, de um modo geral, os métodos e
técnicas utilizados nas oficinas pelas ministrantes foram adequados.
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No item “Assinale os temas que mais lhe chamaram a atencdo ou
que lhe despertaram maior interesse” era possivel selecionar mais de
uma resposta. As frequéncias estéo reproduzidas na Figura 4%

Figura 4 — Respostas sobre os temas que mais chamaram a atengéo ou que
despertaram maior interesse.

Conceito de género 8 (53.3%)
Papéis sexuais. ma... 8 (53.3%)
Histdria das mulher... 5(33.3%)

Cultura, etnocentris 426, 7%)
Relac@es étnico-rac... 3 (20%)
Género, raca e rela... 10 (BB.7%)
Violéncias de género 8 (53.3%)
Mulheres, classe s... 6 (40%)
Dupla ou tripla jornada 3 (20%)
Atuacio em segme... 3 (20%)
Lideranca feminina 51(33,3%)
O papel feminino no... 9 (60%)
As resisténcias no 51(33,3%)
Preconceitos na so... 7 (46,7%)
Mulher e gestio 3 (20%)
A mulher no campo 3 (20%)
Lideranca feminina... 5(33,3%)
Politicas piblicas d... 8 (53.3%)
Mais mulheres no p 3 (20%)
O estile feminine de... 51(33,3%)
Etica 4 (26.7%)
Cutros 1(6.7%)

0 1 2 3 4 5 6 T L 9 10
Fonte: Dados organizados pela prépria autora.

Questionadas sobre a relevancia de cursos voltados para as
relacbes de género e raca nos espacgos de trabalho oferecidos pela
empresa, 0 Quadro 1% traz as respostas na integra:

Quadro 1 — Respostas sobre a relevancia de cursos voltados para as relagfes de
género oferecidos pela

Acho relevantes, porém na Eletrosul tenho a sensacdo de ndo haver
desigualdades deste sentido. (mulher, 34 anos, administrativa)

PEQUENA (homem, 35 anos, administrativa)

Creio que a Oficina foi muito positiva, porém, dentro da minha percepcao,
faltou um pouco de incisdo sobre A MULHER NO MERCADO DE
TRABALHO, ficando o tema num plano inferior. Porém as demais questdes
abordadas eram de uma relevancia inquestionavel, de tal modo que nédo consigo

% Os itens da questdo sobre os temas que mais chamaram a atencdo ou que
despertaram maior interesse podem ser mais bem visualizados no Apéndice G
(E' 118-119).

® As informac@es entre parénteses nos Quadros 1, 2, e 3 referem-se a0 sexo,
idade e a &rea em que atua na empresa.
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dizer se o que relato foi bom ou ruim ao término. (homem, 45 anos,
operacional)

Os cursos e demais iniciativas tem o papel de esclarecer e ampliar o
conhecimento a respeito do tema. A ignorancia estd muito relacionada a
discriminacéo. (mulher, 39 anos, administrativa)

A entender e respeitar cada vez mais as diferencas e estimular a lideranca
feminina na empresa. (mulher, 33 anos, administrativa)

De extrema relevancia. (mulher, 35 anos, administrativa)

Muito importante os empregados terem um conhecimento mais abrangente
sobre raca e género. (homem, 53 anos, operacional)

Mudanga da cultura organizacional e maior respeito a diversidade. (mulher, 37
anos, administrativa)

A questdo de género, seja no ambiente profissional, seja em outros campos da
sociedade, precisa ser discutida e colocada em evidéncia para que possamos
evoluir nessa questdo. (homem, 33 anos, operacional)

Principalmente a aceitacdo por todas as pessoas das diferencas existentes... 0
entendimento que ninguém é obrigado a ser igual a outro para ser aceito.
(mulher, 44 anos, administrativa)

Ajuda a entender melhor os sentimentos e dificuldades de aceitagdo de colegas,
tanto no ambiente de trabalho quanto na vida pessoal. (homem, 36 anos,
engenharia)

Romper com estere6tipos formados, abrindo oportunidade igual para todos os
géneros e ragas para assumirem lideranca em todos o0s niveis empresariais.
(homem, 35 anos, operacional)

E importante o espaco para esse momento de reflexdo. (mulher, 28 anos,
administrativa)

Muito grande haja vista as dificuldades encontradas. (homem, 42 anos,
operacional)

E importante para mostrar que apesar das diferencas, todos devem ser
respeitados da mesma maneira nos espacos de trabalho. A aceitacdo do outro
ndo deve ser incomoda e deve ocorrer de forma natural. (mulher, 31 anos,
administrativa)

Fonte: Dados organizados pela prépria autora.

O Quadro 2 traz as respostas a pergunta “De que forma o curso e
as atividades desenvolvidas contribuiram/contribuirdo nas suas relacdes
pessoais e profissionais?”:

Quadro 2 — Respostas a pergunta sobre se as atividades desenvolvidas
contribuiram/contribuirdo nas suas relagdes.

Pessoalmente, como mae, me ajudou a entender melhor o mundo. (mulher, 34
anos, administrativa)
POUCO (homem, 35 anos, administrativa)
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Como dito anteriormente, foi muito positivo em relagdo as relagdes
interpessoais, ja nas profissionais, ndo sei se pelo fato de eu ja aceitar bem a
presenca da mulher no mercado de trabalho, ndo me trouxeram grandes
mudancas. (homem, 45 anos, operacional)

Possibilitaram um maior esclarecimento sobre o tema, reflexdo e sensibiliza¢&o.
(mulher, 39 anos, administrativa)

Melhorar o relacionamento entre os colegas. (mulher, 33 anos, administrativa)
Quanto mais informadas estivermos sobre nossos direitos, sobre alternativas que
outras mulheres ja aplicaram em determinados campos, sobre a realidade da
mulher no Brasil e mundo, mais subsidios para confrontar e modificar a
estrutura atual. (mulher, 35 anos, administrativa)

Quanto mais se busca conhecimento mais auto-critico as pessoas serdo. Menos
preconceitos, mais parcialidade e melhor qualidade de vida. (homem, 53 anos,
operacional)

Oportunizou a troca de experiéncias e perceber que as dificuldades enfrentadas
pelos colegas podem ser as mesmas que enfrentamos, assim podemos conseguir
construir estratégias de enfrentamento e superacao dessas dificuldades. (mulher,
37 anos, administrativa)

E importante perceber estruturas sociais tidas como normais e que S&o0
naturalizadas no cotidiano, mas que escondem opressdes e hierarquizagdes.
(homem, 33 anos, operacional)

Me fazendo refletir melhor quanto a postura em relagdo a minha pessoa e 0s
demais. (mulher, 44 anos, administrativa)

Acredito que hoje consigo entender melhor as dificuldades que cada um tem em
funcdo de seu género e raga. Ainda vivemos numa sociedade muito
conservadora, que ndo entende e respeita o individuo. (homem, 36 anos,
engenharia)

Melhor interagdo nos relacionamentos interpessoais, com capacidade de
transformacdo de opinides ultrapassadas, demonstrando novos horizontes e
quebrando paradigmas. (homem, 35 anos, operacional)

Para reflexdo e aprendizado de alguns conceitos e relagdes. (mulher, 28 anos,
administrativa)

Me facilitou o entendimento das diferengas. (homem, 42 anos, operacional)
Contribuiu para maior conhecimento sobre o0 assunto, mais respeito ao préximo,
compreensao das dificuldades encontradas e dos avangos que sdo necessarios
para que a sociedade possa mudar os conceitos que estdo enraizados em nossa
cultura. (mulher, 31 anos, administrativa)

Fonte: Dados organizados pela propria autora.

O item “No meu entender, este curso deve ser estendido” também
possibilitava a selecdo de mais de uma resposta, e continham as
seguintes opcOes de selecdo: as/aos diretoras(es)/superintendentes;
as/faos demais supervisoras(es); a todas/os as/os funcionarias/os da




89

administracdo da empresa; a todas/os as/os funcionarias/os da empresa;
outros. A Figura 5 mostra as frequéncias de cada op¢ao:

Figura 5 — Respostas a pergunta sobre a quem o curso deve ser estendido.

asfaos direto 4 (26,7%)

as/aos dema..

atodasios a 6 (40%)

atodasiosa... 10 (66,7%)

Cutros 1(6,7%)
1] 1 2 3 4 5 i} T g ] 10

Fonte: Dados organizados pela prépria autora.

O campo sugestdes, criticas ou outras informagfes que julgar
necessarias foi o Unico que recebeu 12 respostas apenas, conforme
mostra o0 Quadro 3:

Quadro 3 — Respostas sobre sugestdes, criticas ou outras informagdes.

Sem sugestdes. (mulher, 34 anos, administrativa)

CURSO FOI MUITO RADICAL, E EM SUA MAIOR PARTE FOI SOBRE
HOMOSSEXUALISMO E POUCO SOBRE LIDERANGCA FEMININA.
(homem, 35 anos, administrativa)

O tema deve ser abordado de forma mais frequente, de modo que ndo esfrie.
Ficou claro, na oficina, que muito ainda havia para ser tratado e dito. Grato
(homem, 45 anos, operacional)

E um curso muito interessante e deveria estar disponivel ao piblico em geral.
(mulher, 33 anos, administrativa)

Participarei sempre que possivel. (mulher, 35 anos, administrativa)

As empresas deveriam realizar curso online a todos os empregados. (homem, 53
anos, operacional)

Algumas tematicas tiveram pouco espaco para discussdo, 0 grupo era muito
participativo. Assim, alguns contetdos ndo puderam ser aprofundados. Sugiro
continuidade da oficina, como aprofundamento, uma vez ao semestre. (mulher,
37 anos, administrativa)

O curso foi muito bom. A metodologia de trabalho é boa, mas é preciso ter
cuidado na conducdo das discussdes para controlar o tempo e o contelido que
precisar ser abordado. (homem, 33 anos, operacional)

Que 0 curso se estenda a um maior nimero de pessoas. (mulher, 44 anos,
administrativa)

As pessoas que se interessaram pelo curso ja possuiam uma mente mais aberta.
O ideal era que as pessoas que tem mais dificuldade em entender e/ou aceitar a
diversidade de género e raca participassem. (homem, 36 anos, engenharia)
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Deveria ser um curso obrigatorio, realizado presencial ou tele presencialmente.
Pois as pessoas que precisam ter contato com esse contetdo séo as que ndo se
interessam em participar dele, e sdo essas pessoas que oprimem muitas vezes as
minorias. (homem, 35 anos, operacional)

Otimo curso. (homem, 42 anos, operacional)

Fonte: Dados organizados pela propria autora.

A Figura 6 apresenta a classificacdo geral do curso, considerando
1 (ruim) e 5 (excelente):

Figura 6 — Respostas sobre a classificacdo geral do curso.

10

w

1(6,7%) 1(6,7%)

1 2 3 4 5
Fonte: Dados organizados pela prépria autora.

Apesar das diferentes respostas, de alguma forma deixa
transparecer que houve uma concordancia no reconhecimento da
relevancia do curso ao trazer contelidos que permitiram (re)pensar as
relacbes de género e raca, tanto nos ambientes de trabalho quanto na
vida pessoal. Convivemos diariamente com situacbes em que 0
preconceito ndo estd explicito, mas presente nos pequenos gestos,
palavras e atitudes de pessoas que nem sempre o fazem
conscientemente. A forma como os preconceitos estdo naturalizados em
nossa sociedade impede que vejamos nitidamente as discriminacdes a
nossa volta, o que reforca a importancia dos estudos de género e a
necessidade de discutirmos esses assuntos cada vez mais, pois, como
mencionou uma cursista, a discriminacdo esta relacionada a falta de
conhecimento.

3.3.1.2 Entrevistas
Foram entrevistadas/os cinco mulheres e cinco homens. Entre as

dez pessoas, seis (quatro mulheres e dois homens) sdo integrantes do
Comité de Género e Raca da empresa e um foi estagiario no periodo de



91

realizacdo do curso. Apesar do pequeno contingente, esse exercicio se
mostrou bastante rico, uma vez que pude conversar reservadamente com
algumas das pessoas que realizaram o curso. Durante os intervalos das
oficinas era sempre muito tumultuado, muitas pessoas em volta
conversando umas com as outras, e ao final de cada oficina a maioria
saia com pressa por diversas razdes como buscar filha/o na escola, ou
porque o intervalo de almogo era restrito, ou simplesmente para fugir do
congestionamento do final da tarde.

Todas/os aprovaram 0 curso e a iniciativa da empresa em
promover esse espaco de discussdo. Por ser uma empresa bem
“masculina”, as/os entrevistadas/os foram uninimes em afirmar que
acOes desse tipo sdo essenciais para incentivar a equidade e combater os
preconceitos de género e raga/etnia.

Os roteiros elaborados para as entrevistas®’, além de algumas
informagBes pessoais para identificar a/o profissional na empresa,
continha questionamentos sobre 0 que mais chamou a atengdo e a
relevancia do curso na Eletrosul. Para E3, o curso tem extrema
importancia

E3: Porque aqui a gente é uma empresa de
Engenharia, e a atividade profissional e
econdmica da empresa t4 muito ligada a questdes
do masculino. Entdo além deles ndo terem a
mente aberta para receber as mulheres, claro que
isso ja melhorou, ndo da nem pra comparar se for
pra 20 anos atrés, gente fazer a comparagdo ja
melhorou, mas eles sdo assim, ainda muito
machistas, e ndo sdo muito tolerantes com as
diversidades do género. N&o séo.

Outro entrevistado, E6, também mencionou a questdo do
machismo na empresa. Ele contou que 0 que mais chamou a atencéo nas
oficinas foi quando Daniela falou da vestimenta nos ambientes
corporativos. Ainda que a ado¢éo, por algumas empresas, de regras para
que se usem roupas “adequadas” parecer reforcar os esteredtipos de
género, ele afirma que, infelizmente, se faz necessario porque muitos
homens ndo sdo capazes de olhar com naturalidade para uma mulher que
usa uma roupa mais “ousada”. Ele também chamou a atencdo para a

% Foram utilizados dois roteiros distintos: um para as/os cursistas e outro para
as/os integrantes do Comité de Género e Raga responsaveis pela organizacdo do
curso. Os roteiros completos encontram-se nos Apéndices He | (p. 121 e 123).
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questdo da homofobia que, mesmo ndo sendo escancarada, se faz
presente na forma de piadinhas.

Apesar de o Comité de Género e Raca estar empenhado em
promover diversas campanhas de conscientizagdo em defesa das
minorias, algumas entrevistadas/os afirmaram que ainda € bem comum
ouvir comentarios pelos corredores. E3 revela:

E3: O meu trabalho como mulher, que querendo
ou ndo, a gente sabe que aqui é uma empresa
assim um tanto machista, de muitos homens ainda
com um pensamento meio arcaico, que eles tém
de certa forma medo de dar espago pra mulher, o
que dir& pra um gay, pra um homossexual, pra um
transgénero. A gente ndo tem isso hoje aqui na
empresa, a gente ndo tem um transgénero, mas a
gente tem homossexuais na empresa e a gente
escuta as conversinhas de corredor, sabe como
eles sdo ofensivos e malvados até.

Outra entrevistada, E10, relatou que enfrentou discriminacgéo por
ser mulher, por ter vindo sozinha com filho de outra cidade e por ser
mais comunicativa ao ingressar na empresa ha 10 anos. Outra situacao
narrada por ela também esta relacionada a roupa. Ela conta que ndo teve
tempo de organizar a mala e trouxe poucas pecas de roupa. No terceiro
dia, ela foi trabalhar com uma blusa modelo bata que, se levantasse a
mao, aparecia um pouco a barriga. De forma alguma estava mal vestida,
mas sua colega chamou a atencdo afirmando que aquela roupa ndo era
apropriada, pois 0 gerente ndo gostava e que precisava usar blusas mais
compridas. Para ela foi um choque, pois ndo havia passado por nada
parecido no tempo em que trabalhou no setor privado, mas que,
felizmente, hoje ja ndo vé mais problemas desse tipo na Eletrosul.

E10: Hoje, as mulheres que entram, elas ja
encontram um caminho que foi trilhado. Talvez,
hoje, se eu for contar essas historias, algumas véao
dar risada, né... mas isso tudo eu vivi aqui dentro.
E ndo faz muito tempo, ndo. Faz 10 anos...

Ja a entrevistada E8 relatou que ndo vé, na empresa, questdes
evidentes de preconceito e que ndo vivenciou situacdes discriminatdrias,
mas acredita que muitas situacdes ja estdo tdo banalizadas, no que se
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refere a mulher e as questdes raciais, que muitas vezes as pessoas sequer
se ddo conta do “ato em si”. Por isso, para ela

E8: [...] a oficina trouxe pra nds, e pra mim
principalmente, varios esclarecimentos... que as
vezes sdo palavras... formas de conduzir uma
acdo, e vocé ndo se da conta de que, de certa
forma, vocé ta sim sofrendo uma discriminag&o ou
um assédio moral, entéo... as vezes isso ndo € tdo
claro pra todos, assim... mas ta longe de ser um
ambiente nesse sentido, assim, discriminatorio.
[...] Acho que a gente tem, diferente de outras
mulheres, em outras organizagdes, acredito que
aqui a gente tem, de certa forma, uma equidade
[...] é claro que tudo isso é fruto de politicas
publicas e a empresa acaba aderindo a essas
politicas.

O entrevistado E7 acredita que ha setores na empresa que sejam
mais probleméaticos que outros. Durante o curso, verificamos que a
maioria das mulheres inscritas é da area administrativa (Administragéo,
Contébeis e Servigo Social), onde a presenca feminina é maior.

E7: Talvez, como eu falei, algumas areas onde a
presenca feminina & maior, as pessoas nhao
percebam o tamanho da relevancia. Agora, na area
técnica, isso é bem importante. [...] 0 curso acho
que é valido, bem interessante, ndo é s6 pra vida
profissional, é pra vida pessoal, é pra tudo. Bem
valido. Se houvesse outros cursos eu incentivaria
0 pessoal a participar porque achei bem
interessante.

E8 comentou que gostou muito porque a oficina que ela
participou contou com a participacdo de colegas homens, e foi bastante
interessante ouvir os depoimentos deles:

E8: E como vocés colocam de uma forma simples,
temas que sdo muito complexos. E fazem com
que... a gente ndo se da conta da situacdo ou de
como vocé age. Isso a gente pode perceber no
depoimento de colegas: ‘“Nossa! Entdo eu to
precisando melhorar em casa, no meu ambiente de
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trabalho...”. Porque sdo coisas que vem de muitos
anos, de educacdo de cultura, e torna-se normal,
ndo sdo, mas torna-se normal pela pratica. Isso foi
muito interessante. Foi uma semente que vocés
plantaram...

A entrevistada E9 acredita que o curso precisa ser mantido e
reforca a importancia para que mais homens participem do curso. Ela
conta que, apesar da divulgacdo e de serem incentivados a participar, ha
uma resisténcia muito grande de homens se inscreverem:

E9: A gente tem ainda uma resisténcia grande por
parte dos homens em participar. Bem grande.
Inclusive, os que participam sdo 0s que sempre
estdo abertos ao didlogo. Sdo poucos, mas me
surpreendeu que mais gente, acho que foram uns
quatro que participaram. Veio gente de regional...
e ai foi bem construtivo. [...] Porque, na realidade,
se o curso ficar s6 entre mulheres, ele ndo tem a
abrangéncia que a gente espera, né.

O fato de que somente pessoas — e em especial, 0s homens — que
ja sdo mais abertas/os as discussdes sobre género e diversidades serem
as/os que participam de atividades dessa natureza, também foi relatado
por outras/os cursistas, tanto nas entrevistas quanto em conversas
informais durante a realizacdo das oficinas.
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CONSIDERACOES FINAIS

Procurei neste trabalho compreender uma proposta de acdo que se
propde a promover a igualdade de direitos entre homens e mulheres,
brancas/os e negras/os nos espacos de trabalho, com vistas a estimular o
debate para a desconstrucdo de pré-conceitos historicamente
constituidos como forma de dominag&o de individuos considerados mais
capazes sobre outros considerados fracos ou “inadequados”.

Durante a realizacdo das oficinas “Potencialidades da Liderancga
Feminina” foi possivel verificar muitas dlvidas e questionamentos que
permeiam os individuos na sociedade e no ambiente de trabalho.
Algumas falas evidenciaram o conhecimento das/os cursistas em relacéo
aos temas abordados e, em certos momentos, houve embates entre
cursistas por divergirem sobre certos aspectos. As diferengas culturais e
a resisténcia em relagdo a certos assuntos estiveram presentes nas trés
turmas e foi um dos fatores que contribuiram para que o tempo fosse
insuficiente, pois a intencdo das oficinas era justamente promover a
discussdo de uma forma construtiva, trazendo os pré-conceitos para o
debate para que, conjuntamente, fossem desconstruidos e
ressignificados.

Apesar do tema sobre raca/etnia constar no programa do curso e
ter sido trabalhado pelas ministrantes, o foco nas oficinas acabou
ficando na questdo do género, principalmente nas discussdes sobre a
mulher e os papéis de género. As discussGes tendiam quase sempre para
a discriminacdo que as mulheres sofrem no ambiente de trabalho e na
sociedade de um modo geral. Talvez porque ndo haja muitas/os negras e
negros trabalhando na empresa®.

No curso, houve pouca participagdo de pessoas que se auto-
identificaram negras ou pardas. De acordo com as respostas do
questionario referente ao perfil das/os participantes, das 76 pessoas que
realizaram 0 curso e que responderam ao questionario®, treze pessoas
assinalaram outra ascendéncia™ que ndo a branca: cinco se auto-
identificaram negras/os, quatro pardas/os, uma asiatica/o e trés respostas
em que as pessoas afirmaram ter mais de uma ascendéncia: uma

% Nao foi possivel levantar o percentual de negras e negros trabalhando
atualmente na Eletrosul, mas, de acordo com o relato de pessoas ligadas ao
Comité de Género e Raga da empresa, 0 nimero é bem pequeno.

% Conforme mencionado anteriormente, nem todas as pessoas que realizaram o
curso responderam aos questionarios.

"0 A pergunta era sobre a ascendéncia e ndo sobre a cor especificamente.
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branca/o e negra/o, uma branca/o e indigena e uma respondeu ter varias
ascendéncias.

Quanto a baixa participacdo de negras/os e pardas/os trabalhando
na Eletrosul, podemos presumir que seja reflexo da proporgdo desse
segmento residindo no Estado. Segundo o relatério “Mapa da
Distribuicdo Espacial da Populagdo, segundo a cor ou raca — Pretos e
Pardos”, divulgado pelo IBGE/SEPPIR em 2007, dos trés estados do
Sul, Santa Catarina é o que apresenta 0 maior niamero de brancas/os
(89,3%). A proporcdo de pretas/os e pardas/os é de 2,7% e 7,0%
respectivamente. Indigenas representam 0,3%, amarelas/os 0,1% e 0,6%
n&o declararam sua raga ou cor’".

Outra possivel explicagdo para o tema sobre raga/etnia ter perdido
o foco nas oficinas, pode estar relacionado ao fato de o curso ter como
uma demanda da empresa o empoderamento das mulheres. O titulo do
curso “Potencialidades da Lideranca Feminina” — e posteriormente
trocado para “Relagdes de Género e Equidade” — ja denotava isso. Foi
possivel perceber que, pelas criticas de algumas/alguns cursistas
referente & auséncia de discussGes mais especificas para a lideranga
feminina, a expectativa era que o curso fosse voltado para a questdo do
preconceito e discriminacdo a que as mulheres estdo sujeitas no
trabalho. A baixa participacdo de homens também pode ser atribuida,
em parte, ao titulo do curso. A maioria das/os entrevistadas/os relatou
que o curso foi muito diferente do que esperava, pois o titulo dava a
entender que era voltado para as mulheres.

Ademais, no proprio site do Programa Pré-Equidade de Género e
Raca podemos constatar que o eixo principal é a equidade de direitos
entre homens e mulheres. O tema “raca” aparece com menos forca,
ficando em segundo plano.

Os resultados da pesquisa revelam que as oficinas tiveram uma
repercussdo positiva na formacao pessoal e profissional das/os cursistas.
A maioria das/os cursistas que nos procuravam nos intervalos ou ao
final de cada oficina, bem como as/os entrevistadas/os, relatavam estar
muito satisfeitas/os com o curso, e que gostariam que houvesse mais
edicBes ao longo do ano para que pudesse ser estendido a todas/os as/os
trabalhadoras/es da empresa. Algumas foram mais incisivas ao afirmar
que deveria ser aplicado como formacdo obrigatéria para novas/os
funcionarias/os  ingressantes na  Eletrosul, promovendo uma
transformacéo nas relagdes de trabalho a partir das novas gerages.

" BRASIL. Disponivel em: <http://www.seppir.gov.br/portal-
antigo/publicacoes/relatoriolBGE_pdf>. Acessado em: 13/01/2018.
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Entretanto, apesar da grande aceitagdo, houve uma critica
negativa relatada por um cursista nas respostas do Google Formulérios,
conforme pode ser observado nos Quadros 1, 2 e 3. De acordo com sua
avaliagdo, o curso “foi muito radical, e em sua maior parte foi sobre
homossexualismo e pouco sobre lideranga feminina” [grifo meu]. A
homossexualidade, bem como os conceitos de género e sexualidade,
foram abordados principalmente na oficina 1 — “Género, Educagio e
Cultura”, ministrada nas trés turmas. Estes temas sdo polémicos e
sempre despertam muito interesse e, durante as oficinas, as/os cursistas
se sentiram a vontade para fazer perguntas em busca de uma maior
compreensdo acerca das tematicas apresentadas. Por ser um tema
transversal, a questdo da homossexualidade também foi abordada nas
demais oficinas, mas de forma mais pontual, como no caso das
violéncias de género, por exemplo. Desse modo, fica a pergunta se o
cursista participou de todas as oficinas ou apenas da primeira, cujas
discussbes acabaram se intensificando na questdo da sexualidade por
uma demanda da prépria turma? Ou, ainda, ficou em davida sobre as
tematicas e abordagens e ndo se sentiu a vontade para questionar durante
as oficinas? Devemos, também, levar em consideracdo os dogmas
religiosos que condenam a homossexualidade. Talvez seja este o caso.
N&o temos uma resposta conclusiva para isso. Ndo obstante, cabe
lembrar que, por outro lado, surgiram testemunhos favoraveis sobre esse
debate por parte de algumas pessoas que relataram contar com casos na
familia, com filhas/os ou irmas/dos homossexuais, e que a participacao
nas oficinas teria sido esclarecedora.

As dindmicas de grupo se mostraram eficientes no resgate de
muitas categorias que foram trabalhadas junto com as/os cursistas, como
formas de reflexdo a partir das proprias experiéncias de vida. E ap6s
cada dindmica era comum ouvir frases como: “Nossa, eu sou machista e
ndo sabia!” ou “Essa doeu na minha canela!”. Contudo, temos ciéncia de
que é praticamente impossivel trabalhar de forma plena todos os
conceitos e temas programados em tdo pouco tempo. Eventualmente,
dada a complexidade da matéria, alguns destes temas e/ou conceitos ndo
tenham sido assimilados da forma como se almejava.

De todo modo, a partir dos dados analisados pela atual pesquisa,
podemos sustentar que as oficinas representaram uma contribuicao
significativa no processo de abertura para outras perspectivas, inclusive
para a transformacdo de posturas. Nesse sentido, pode-se argumentar
que a intencdo dos cursos em oferecer discursos alternativos capazes de
desconstruir conceitos e habitos enraizados nos seres humanos,
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fornecendo elementos reconstrutores possiveis para a mudanca, foi
concretizada de forma satisfatdria.

Apesar do pequeno numero de pessoas que realizaram o curso,
em relacdo ao quadro de funcionérias/os da Eletrosul, é possivel
concluir que agles dessa natureza sdo de suma importancia no combate
as desigualdades sociais. Programas como o Pro-Equidade de Género e
Raca, que oferecem as empresas a oportunidade de adocdo de préaticas
de promogdo da equidade e combate ao preconceito, contribuem para a
construcdo de uma sociedade mais justa e democratica, 0 que demonstra
a relevancia de Politicas Publicas na formagdo de gestoras/es e
profissionais comprometidas/os com a constru¢do de uma sociedade
mais justa e democrética.
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APENDICE A — Nomenclatura utilizada para identificar as/os

entrevistadas/os e as respectivas datas das entrevistas

El Entrevista realizada com um integrante do Comité de Género e
Raca no dia 13/05/2016

E2 Entrevista realizada com uma integrante do Comité de Género e
Raca no dia 13/05/2016

E3 Entrevista realizada com uma cursista no dia 09/09/2016

E4 Entrevista realizada com um cursista no dia 19/09/2016

E5 Entrevista realizada com uma cursista no dia 20/09/2016

E6 Entrevista realizada com um cursista no dia 21/09/2016

E7 Entrevista realizada com um cursista no dia 27/09/2016

E8 Entrevista realizada com uma cursista no dia 27/09/2016

E9 Entrevista realizada com uma cursista no dia 06/10/2016

E10 Entrevista realizada com uma cursista no dia 06/10/2016

Fonte: Elaborada pela autora (2017).
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APENDICE B - Programa Turma 1

28, 29, 30 e 31 de outubro de 2014

Data Oficina Professoras/es Conteudo programatico
Género, Dra. Miriam Pillar - Conceito de género
educagdoe | Grossi (Professora - Papéis sexuais,

28/10 | cultura do Departamento de | machismo, sexismo e

(terca- Antropologia UFSC) | racismo
feira) - Histéria das mulheres no
Dra. Tania Welter Brasil (enfoque: quando as
13h30 (Pés-doutoranda mulheres tiveram acesso &
as PPGAS UFSC) educacdo e a

17h30 profissionaliza¢do)

- Cultura, etnocentrismo
Género, Dra. Teresa Kleba - (Des)construgdes de
poder, Lisboa (Professora género e questdes étnico-
violéncias | do Departamento de | raciais

29/10 | erelagbes | Servico Social - Violéncias de género

(quarta- | étnico- UFSC) - Relagdes de Poder
feira) | raciais - Marcos legais sobre os
Dra. Luciana direitos das mulheres
13h30 Patricia Zucco - Preconceitos
as (Professora do
17h30 Departamento de
Servico Social
UFSC)
Dr. Jair Zandona
(Proessor. do
Departamento de
Letras UFSC)
Mulheres e | Dra. Olga Regina - A mulher no campo das
politicas Zigelli Garcia ciéncias exatas
publicas de | (Professora do - Insercdo da mulher no
30/10 | géneroe Departamento de mundo do trabalho e
(quinta- | raca Enfermagem UFSC) | Politicas Pablicas para as
feira) mulheres
Ma. Marie-Anne - As resisténcias no
13h30 Leal (Doutoranda mundo corporativo as
as PPGICH UFSC) mulheres na chefia —
17h30 Sexismo no trabalho

Dra. Daniela Novelli

- Aparéncia e poder no
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(P6s-doutoranda
PPGICH UFSC)

trabalho

31/10
(sexta-
feira)

8h as
12h

Mulher e
Trabalho

Dra. Suzana da Rosa
Tolfo (Professora do
Departamento de
Psicologia UFSC)

Me. Renato
Tocchetto de
Oliveira
(Superintendéncia
Regional do
Trabalho-SC /
UFSC)

- Sentidos do trabalho:
trabalho como identidade,
aspectos positivos,
instrumentais e negativos
- Dupla ou tripla jornada
de trabalho

- Atuagdo em segmentos
que sdo “tipicamente
masculinos”

- Definig&o de lideranga:
desafios para gestoras em
ambientes "masculinos"

- Violéncia psicol6gica —
assedio moral — e género

Fonte: Elaborada pela autora (2014).
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APENDICE C - Programa Turma 2

25 e 26 de marco de 2015

Data Oficina Professoras Conteudo programatico
Mulheres e | Dra. Teresa Kleba - Violéncias de género
politicas Lisboa (Professora do | - Preconceitos na sociedade
publicas de | Departamento de brasileira
géneroe Servigo Social UFSC) | - Mulher e gestdo

25/03 | raca - Lideranga feminina (ONU

(quarta- Dra. Luciana Patricia | Mulheres, Programas
feira) Zucco (Professora do | Federais, SPM, projetos
Departamento de etc.)
8h30 as Servigo Social UFSC) | - Mais mulheres no poder
12h
Ma. Marie-Anne Leal
(Doutoranda
PPGICH UFSC)
Geénero, Dra. Miriam Pillar - Conceito de género
Educacdoe | Grossi (Professora do | - Papéis sexuais,
Cultura Departamento de machismo, sexismo e
Antropologia UFSC) | racismo
25/03 .
(quarta- _ - Cultura, etnocentrismo
fei Dra. Tania Welter - Mulher no campo das
eira) . .
(Pds-doutoranda ciéncias exatas
PPGAS UFSC) - Atuacdo em segmentos
13h30 A
3s _ _ que sao tipicamente
17h30 Dra._ Jullant_a qll Paula mgs_cullnos
Queiroz Odinino - Etica
(Professora da FMP /
UDESC)
Mulher e Dra. Olga Regina - Lideranca feminina em
Trabalho Zigelli Garcia grupos heterogéneos
(Professora do - Psicologia da mulher x
26/03 Departamento de psicologia do homem
(quinta- Enfermagem UFSC) | - O papel feminino no
feira) mundo corporativo
Dra. Suzana da Rosa | - Dupla ou tripla jornada
8h30 as Tolfo (Professora do | - As resisténcias no mundo
12h Departamento de corporativo as mulheres na

Psicologia UFSC)

Ma. Soraia Carolina

chefia
- Desafios do mundo
corporativo da lideranca:
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de Mello (PPGH
UFSC)

pontos fortes/fracos da
mulher X pontos
fortes/fracos dos homens
- O quociente de
inteligéncia emocional
feminino X masculino

- O estilo feminino de
lideranca

- O estilo e as ferramentas
de comunicagéo

Géneroe
relacGes
étnico-
raciais

26/03

(quinta-
feira)
13h30
as
17h30

Dra. Raquel
Mombelli (Professora
do Departamento de
Antropologia UFSC)

Dra. Patricia Rosa
(Professora do IFSC
Florian6polis)

Dra. Joana Vieira
Borges (Professora
do Departamento de
Metodologia de
Ensino Histdria
UFSC)

- Relagdes étnico-raciais

- Género, raca e relagdes de
poder

- Mulheres, classe social e
mercado de trabalho

- Histéria das mulheres no
Brasil (enfoque: quando as
mulheres tiveram acesso a
educacdo e a
profissionaliza¢do)

Fonte: Elaborada pela autora (2015).




111

APENDICE D - Programa Turma 3

18 e 19 de agosto de 2015
Data Oficina Professoras/es Conteudo programatico
Género, Dra. Miriam Pillar - Conceito de género
Educacéo e Grossi (Professora do | - Papéis sexuais,
18/08 | Cultura Departamento de machismo, sexismo e
(terca- Antropologia UFSC) | racismo
feira) - Cultura, etnocentrismo
Dra. Juliane di Paula | - Etica
8h30 as Queiroz Odinino
12h (Professora da FMP /
UDESC)
Relagdes Dra. Suzana da Rosa | - Género, raga e relagfes de
étnico-raciais | Tolfo (Professora do | poder
e género no Departamento de - Mulheres, classe social e
espacgo de Psicologia UFSC) mercado de trabalho
trabalho - Desafios do mundo
Dr. Jair Zandon& corporativo da lideranga:
18/08 (Professor do pontos fortes/fracos da
(terca- Departamento de mulher X pontos
feira) Letras UFSC) fortes/fracos dos homens
- Psicologia da mulher x
13h30 psicologia do homem
as - O quociente de
17h30 inteligéncia emocional
feminino X masculino
- O estilo feminino de
lideranca
- O papel feminino no
mundo corporativo
Violéncias Dra. Teresa Kleba - Violéncias de género
contra Lishoa (Professora do | - Preconceitos na sociedade
19/08 | mulheres e Departamento de brasileira
(quarta- | politicas Servigo Social UFSC) | - Lideranga feminina
feira) | pdblicas de - Mais mulheres no poder
género Dra. Luciana Patricia | - Politicas Publicas de
8h30 as Zucco (Professora do | género
12h Departamento de
Servico Social UFSC)
Mulheres e Dra. Olga Regina - Educacéo
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19/08
(quarta-
feira)

13h30
as
17h30

Homens no
mundo do
trabalho

Zigelli Garcia
(Professora do
Departamento de
Enfermagem UFSC)

Ma. Soraia Carolina
de Mello (PPGH
UFSC)

profissionalizacdo das
mulheres na Historia

- ONU Mulheres, SPM,
Programas Equidade de
Género e outros

- Trabalho doméstico,
dupla e tripla jornada das
mulheres

- Atuagdo em segmentos
profissionais “masculinos”
- Mulheres no campo das
ciéncias exatas e na gestéo
de empresas

- As resisténcias no mundo
corporativo as mulheres na
chefia

Fonte: Elaborada pela autora (2015).
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APENDICE E — Questionario sobre perfil das/os cursistas — Parte 1

Este questiondrio tem por objetivo analisar o perfil das/os
participantes da 3* ediglo da Oficina "Potencialidades da
Lideranga Feminina" realizado entre os dias 18 ¢ 19 de
agosto de 2015,

Assinale a resposta que melhor se apresente para vooé

Género

r r

Feminino Masculino

Flﬂ sua idade?

Qual a sua ascendéncia?
Branca/o

Negra/o

Indigena

Asidticalo

Parda/o

I e I I I B

Outro

Qual seu estado civil?

Solteira’o

Casada/o

Relaglo estdvel

Separada/o

Vihva/o

ouro| |

[ I I B B B |

Se casada/o ou em relagiio estivel, hi quantos anos?

£ sen primeiro casame nto/relaciio estdvel?
r r Nio

Sim

Se a resposta rior for negativa,
ou relag des estivels vocd jd teve?

Tem filhos/as?
. 0 = 1 = 2 = 3
r r

Fonte: Elaborada pela autora (2014).

Mora com outras pessoas ou familiares além do conjuge
e filhos?

r r

Sim Niio

Ful a religido na qual vocé foi criada/o?
|(I!nl a religido que vocé frequenta atualmente?

Possui animais de estimaciio?
r [ .

Sim

Qual seu nivel de instrugiio?

r Ensino Fundamental
n Ensino Médio

= Curso Téenico

- Curso Superior

r Pés-Graduagho

Se tiver curso superior, em qual drea ¢ qual a
instituigho?

Possui alguma defici éncia/limitaciio fisica?
r Visual

= Auditiva
r

-

Cadeirante

Outrol

0 que 2/o motivou a partici par das oficinas?
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APENDICE F — Questionario sobre perfil das/os cursistas — Parte 2

Este questiondrio tem por objetivo analisar o perfil das/os
participantes da 2* edigio da Oficina "Potencialidades da
Lid Feminina” realizado entre os dias 18 ¢ 19 de
agosto de 2015,

Assimale a resposta que methor se apresente para vood
Hé quantos anos trabalha na Eletrosul?

l |

Fez concurso para qual drea?

I |
Qual seu carge/ocupacio atual?

Ocupou outros carges/ocupagdes desde que entrou na
instituigiio?
r

-

Sim Nio

Se a resposta do item anterior for positiva, quais
cargos/ocupag des?

Qual sua naturalidade (cidade ¢ estado de origem)?
X C R,

Vocé mora casa/apartamento:
Prépria

Aluguel

Financiada

Agregado
()n.rj

Descreva sua casa ¢ quem mora nela.

o e |

Possui outros iméveis?
r Sim r Niio

Quantes carres ¢/ou motos o seu nicleo familiar possui?
Especifique a quantidade no espago abaixo.

Quantos anos falta para vocé se aposentar?

Se vocé ndo for natural da cidade sede da Eletrosul na
qual trabalha, mudou-se por conta do concurso?

& Sim = Nio

Se houve mudanca, a familia &0 acompanhou?
= Sim = Nio

Qual a sua renda atual?

At RS 1.4499

De RS 1.450,00 a RS 2.899,99
De RS 2.900,00 a RS 7.249,99
De RS 7.250,00 a RS 1449999
RS 14.500 ou mais

o o s i |

Fonte: Elaborada pela autora (2014).

Vocé pensa em se apasentar no periodo previsto ou
2 . R b

-
-

Pretendo me aposentar

Pretendo continuar trabalhando

Vocé paga algum plano de aposentadoria privada?
r Sim = Nio

Utilize o espago abaixo caso queira fazer algum
comentirio,
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APENDICE G - Pesquisa do Google Formularios

Avaliacao das Oficinas
"Potencialidades da Lideranca
Feminina" (Relagdes de Género)

Para saber se as oficinas que vocé realizou atenderam plenamente 205 objetivos a que se
propuseram, ou se precisam ser reformuladas ou aperfeicoadas em alguns pontos, é preciso
conhecer sua opinido a respeito delas. Estas informagdes também servirdo de objeto de andlise no
projeto de pesquisa "Programa Pré-Equidade de Género & Raga® a Experiéncia na Empresa
Eletrosul” (titulo proviscrio). Para isso, € de suma importéncia saber sobre sua experiéncia nas
oficings e suas expectativas com relacio ao que mudou ou poderd mudar em suas relagdes apos
essa vivéncia

IMPORTANTE: Algumas questdes j& foram respondidas nos questionarios passados durante as
oficinas, mas, em virtude do anonimate, para esta segunda etapa é necessario que responda
novamente para cruzamento  andlise das informagdes.

*Qbrigatorio

Género *
O Feminino

O Masculino

Qual sua idade? *

Qual a sua ascendéncia? *
O Branca/o

O Negra/o

O Indigena

Q asistica/o

O Parda/o

O outra

Qual seu cargo/ocupacdo atual? *

0 que a/o motivou a participar das oficinas? *

|:| Incentivo da empresa
[ indicaggio de amigos

[ interesse no assunto

[ Possibilidade de crescimento profissional
a

Qutro:
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Ja possuia conhecimentos sobre os temas abordados? *
O nenhum

O alguns

O bons

As oficinas: *
O né@o me proporcionaram conhecimentos além dos jé possuidos

O proporcionaram-me novos conhecimentos sobre o assunto

Durante o curso vocé teve oportunidade de reformular conceitos
e pontos de vista que tinha a respeito das teméticas? *

QO sim
O N&o

No meu entender: *

(O muito pouco do que se falou tem aplicagéo pratica na minha vida
profissional

() agrande parie do que se falou tem aplicacéo pratica na minha vida
profissional

Considero, de um modo geral, que os métodos e técnicas
utilizados nas oficinas pelas ministrantes foram *

O adequados

O inadequados

Assinale os temas que mais lhe chamaram a ateng&o ou que lhe

despertaram maior interesse. *
Assinale quantos guiser.

[J conceito de género

O

Papéis sexuais, machismo, sexismo e racismo
Histdria das mulheres no Brasil

Cultura, etnocentrismo

Relagdes étnico-raciais

Género, raga e relagbes de poder

Violéncias de género

Mulheres, classe social e mercado de trabalho

Dupla ou tripla jornada

OoCco0oO0oO0Oo0ooao

Atuacdo em segmentos gue s&o tipicamente masculines



Atuagdo em segmentos gue s&o tipicamente masculinos
Lideranga feminina em grupos heterogéneos

0O papel feminino no mundo corperative

As resisténcias no mundo corporativo as mulheres na chefia
Preconceitos na sociedade brasileira

Mulher e gestdo

A mulher no campo das ciéncias exatas

Lideranga feminina (ONU MULHERES, Programas federais, SPM, projetos
etc.)

Politicas publicas de género e raga
Mais mulheres no poder

0 estilo feminino de lideranga
Etica

Qutro:

O0O0O0OD0 ODOoOoDoOoo0O0OOonDo

No seu ponto de vista, qual a relevéncia de cursos voltados para
as relagdes de género e raca nos espacos de trabalho
oferecidos pela empresa? *

aresposta

De que forma o curso e as atividades desenvolvidas
contribuiram/contribuirdo nas suas relagdes pessoais e
profissionais? *

aresposta

No meu entender, este curso deve ser estendido:

[[] as/aos diretoras(es)/superintendentes
] as/aos demais supervisoras(es)
|:| atodas/os as/os funcionarias/os da administrac@o da empresa

atodas/os as/os funcionarias/os da empresa

O outro:

Classifico, de um modo geral, o curso realizado como:

1 2 3 4 5

Ruim (@) O O O O Excelente
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Utilize o espago abaixo para apresentar sugestdes, criticas ou
outras informagdes que julgar necessarias.

are ta

Fonte: Elaborada pela autora (2014).
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APENDICE H - Roteiro das entrevistas com funcionarias/os da
Eletrosul que integram o Comité de Género e Raca

1) Apresentacdo da/o entrevistada/o sobre sua trajetoria profissional
dentro da empresa;

2) Como se deu a entrada do Programa Pré-Equidade de Género e Raca
na empresa e 0 seu processo de institucionaliza¢do?

3) Quais os fatores que originaram as demandas para a formacdo do
Comité de Género e Ragca na Eletrosul? Quais as mudancas, as
exigéncias governamentais e as influéncias do contexto na Eletrosul?

4) Como se da o processo de certificagdo na empresa, das normas do
Programa Prd-Equidade de Género e Raga?

5) Como se deu a escolha do curso “Potencialidades da Lideranca
Feminina”?

6) Como foram selecionadas as pessoas que participaram das edi¢fes do
curso (Potencialidades)? E mais especificamente, na Gltima edi¢&do?

7) Quais as prioridades do programa e de onde elas surgem?

8) Como vocé percebe os impactos do programa nos negécios da
empresa?

9) Na sua opinido, quais os principais desafios na realizacdo das a¢fes
do programa?

10) Ha alguma resisténcia ou discordancia por parte de trabalhadores
e/ou dirigentes da empresa, em relacédo a realizacdo do programa?

11) Ha alguma colocacdo que vocé queira fazer a respeito do programa
ou do Comité de Género e Raca na Eletrosul?
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APENDICE I - Roteiro das entrevistas com funcionarias/os da
Eletrosul que realizaram o curso “Potencialidades da Lideranca
Feminina”

1) Apresentacdo da/o entrevistada/o e sua formacao.

2) Fale sobre sua trajetdria profissional dentro da empresa.
(Quanto tempo trabalha na empresa; seu cargo/funcdo atualmente)

3) Desempenha ou ja desempenhou cargo de chefia? Se sim, gostaria de
falar sobre essa experiéncia?

4) Durante sua trajetoria na empresa até a presente data, vocé teve
alguma situacdo que marcasse a diferenca entre 0s sexos ou com relagéo
a orientacdo sexual, em relagdo a outras pessoas ou com vocé? (Se a
resposta for sim) Gostaria de comentar?

5) J& conhecia o Comité de Género e Raca da empresa? Faz parte dele
ou gostaria de fazer parte ou ja foi integrante?

6) Vocé costuma participar das atividades de formagdo? Qual a
motivacdo?

7) Com relacdo ao curso “Potencialidades da Lideranga Feminina”,
como foi a experiéncia para vocé? O que gostou e 0 que incomodou
durante o curso?

8) Os temas abordados no curso estdo ligados a sua vida? Se sim, de que
forma?

9) Vocé acredita que esse curso é relevante no contexto da Eletrosul?
Comente.

10) Ha mais alguma colocacdo que vocé queira fazer a respeito do
curso?
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ANEXO A — Dez relatos veridicos de mulheres que sofreram
sexismo

1. Ser confundida com a secretaria: “Embora eu tenha sido uma figura
sénior em reunibes com clientes, quando todos os outros participantes
sdo homens espera-se regularmente que eu seja a pessoa que vai fazer
anotagdes e distribuir bebidas”.

2. Ser confundida com a moga do café: “Visitantes internacionais da
sede da empresa vieram para uma reuniao em que eu, a Unica mulher na
gestéo, tinha que relatar. Entrei com o meu relatério e me pediram café,
com duas colheres de agucar”.

3. Ser chamada de “boa menina”: “Me chamaram de ‘boa menina’
quando oferecia ideias para a geréncia. Levantei as sobrancelhas e disse
‘me desculpe, acho que ndo entendi essa’. Uma outra pessoa apenas
repetiu o que tinha sido dito. Uma vez chamei um deles de ‘bom
menino’, mas ndo em uma reunido. Ele pareceu entender o que quis
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dizer, mas disse que ‘ndo tinha sido intencional fazer aquilo’”.

4. Ser acusada de estar na TPM: “Minha colega tinha que buscar alguém
em outro departamento por ndo cumprir um prazo da papelada. Quando
ela foi falar com a pessoa sobre isso, a resposta foi: ‘E aquele seu
periodo no més?’”.

5. Ser questionada se ha um homem disponivel em vez de uma mulher:
“Trabalhando em um escritério de advocacia, ouvi muitas pessoas no
telefone pedindo para falar com um homem em vez de mim. ‘Nada
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pessoal, mas nés preferimos um homem’”.

6. Ter uma ideia ignorada e depois vé-la ser aplaudida ao ser repetida
por um homem: “Uma amiga minha, em uma reunido de trabalho,
propds uma solucdo simples para um problema recorrente. Olhares em
branco do grupo ¢ um ‘nds nunca fizemos isso dessa forma’ da gerente
sénior. Um colega do sexo masculino, em seguida, fez a mesma
sugestdo e todos acenaram com entusiasmo”.

7. Ser perguntada sobre planos de saude para criangas: “Durante a minha
entrevista para 0 posto que ocupo atualmente fui questionada se tinha
planos de ter mais filhos e sobre o plano de sadde infantil que contratei.
Todas as vezes as perguntas eram precedidas de ‘eu ndo deveria
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perguntar isso, mas...’. Sera que teriam me perguntado isso se eu fosse
um candidato do sexo masculino?”.

8. Ser considerada em risco de gravidez: “Eu tive uma entrevista para
um emprego para uma peguena empresa, quando eu estava em meus 20
anos. O socio sénior da empresa me disse que ndo iria me contratar
porque eu provavelmente iria engravidar e pegar licenca maternidade. E
que se eu repetisse o que ele disse, ele iria negar”.

9. Ser acusada de ter um cérebro de bebé: “Disseram-me no meu
primeiro dia de volta [de licen¢a-maternidade]: ‘Vocé nunca vai ser a
mesma para nos agora que voc€ tem um cérebro de bebé”.

10. Evitando as mfos bobas: “Eu tinha 22 anos, recém-formada na
universidade e trabalhava em um periodo experimental de trés meses em
uma empresa muito pequena — somente eu e o chefe, que era casado e
tinha filhos da minha idade. Um dia eu estava ocupada com o
arquivamento e o chefe veio por trds de mim, passou os bragos em volta
de mim e enfiou a lingua na minha orelha. Empurrei-o para longe e disse
para ndo fazer isso de novo. Acabei sendo demitida uma semana mais
tarde, porque eu ndo teria um caso com ele®.

Fonte: Material cedido por Olga Regina Zigelli Garcia.



